











Een vergelijkende studie van twee methoden voor het 





























© 1 juli 2009 
 
Open Universiteit Nederland 








Begeleider: Prof. Dr. T.H. (Thijs) Homan 





1 Samenvatting................................................................................................................................ 1 
2 Inleiding ....................................................................................................................................... 2 
2.1 Inleiding ............................................................................................................................. 2 
2.2 Plaatsing in de literatuur .................................................................................................... 2 
2.3 Doelstelling en relevantie................................................................................................... 4 
2.4 Vraagstelling ...................................................................................................................... 4 
2.5 Onderzoeksmodel .............................................................................................................. 5 
3 Literatuuronderzoek ..................................................................................................................... 6 
3.1 Inleiding van het literatuuronderzoek ................................................................................ 6 
3.1.1 Wat is een geplande organisatieverandering? ............................................................... 6 
3.1.2 Conclusie ten aanzien van geplande organisatieverandering ........................................ 7 
3.2 Wat zijn de belangrijkste theoretische stromingen ten aanzien van betekenisgeving? ...... 8 
3.2.1 Inleiding ........................................................................................................................ 8 
3.2.2 De individueel cognitieve stroming ten aanzien van betekenisgeving .......................... 8 
3.2.3 De sociaal constructionistische stroming ten aanzien van betekenisgeving.................. 9 
3.2.4 Conclusie ten aanzien van de belangrijkste theoretische stromingen ten aanzien van 
betekenisgeving.......................................................................................................................... 10 
3.3 Wat is er bekend over het verloop van collectieve betekenisgevingspatronen?............... 11 
3.3.1 Inleiding ...................................................................................................................... 11 
3.3.2 Collectieve betekenisgevingspatronen bezien vanuit de individueel cognitieve 
stroming 11 
3.3.3 Collectieve betekenisgevingspatronen bezien vanuit de sociaal constructionistische 
stroming 13 
3.3.4 Conclusie ten aanzien van het verloop van collectieve betekenisgevingspatronen..... 14 
3.4 Wat is er bekend over het eliciteren van collectieve betekenisgeving? ........................... 15 
3.4.1 Inleiding ...................................................................................................................... 15 
3.4.2 Elicitatie van betekenisgeving bezien vanuit de individueel cognitieve stroming ...... 15 
3.4.3 Elicitatie van betekenisgeving met behulp van de Self-Q methode ............................ 16 
3.4.4 Debat over het eliciteren van betekenisgeving zelf ..................................................... 17 
3.4.5 Het ´collectiveren´ van betekenisgeving bezien vanuit de individueel cognitieve 
stroming 18 
3.4.6 Elicitatie van betekenisgeving bezien vanuit de sociaal constructionistische stroming
 19 
3.4.7 Conclusie ten aanzien van het eliciteren van collectieve betekenisgeving.................. 19 
3.5 Wat is er bekend over het vergelijken van methoden voor het eliciteren van 
betekenisgeving? ............................................................................................................................ 20 
3.5.1 Inleiding ...................................................................................................................... 20 
3.5.2 Onderzoek naar en discussie bij het vergelijken van methoden voor het eliciteren van 
betekenisgeving.......................................................................................................................... 20 
3.5.3 Conclusie ten aanzien van het vergelijken van methoden voor het eliciteren van 
betekenisgeving.......................................................................................................................... 23 
3.6 Algemene conclusie naar aanleiding van het literatuuronderzoek ................................... 24 
4 Empirisch onderzoek.................................................................................................................. 25 
4.1 Inleiding ........................................................................................................................... 25 
4.2 Onderzoekscase................................................................................................................ 25 
4.3 Methodologie ................................................................................................................... 26 
4.3.1 Inleiding ...................................................................................................................... 26 
4.3.2 Onderzoeksopzet ......................................................................................................... 26 
4.3.3 Onderzoeksproces ....................................................................................................... 27 
4.3.4 Voorbereiding onderzoek............................................................................................ 27 
4.3.5 Adviesnetwerk en selectie ........................................................................................... 27 
4.3.6 Synthetron sessie en lokale validatie........................................................................... 28 
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
I
4.3.7 Self-Q interview gevolgd door procesinterventie........................................................ 30 
4.3.8 Groepssessie................................................................................................................ 33 
4.3.9 Vergelijking tussen de Synthetron methode en de Self-Q interviews ......................... 34 
4.3.10 Verwerken van resultaten............................................................................................ 35 
5 Resultaten en analyse ................................................................................................................. 36 
5.1 Inleiding ........................................................................................................................... 36 
5.1.1 Informele adviesnetwerk ............................................................................................. 36 
5.1.2 Collectieve betekenisgevingen m.b.v. Synthetron en lokale relevantie....................... 37 
5.1.3 Individueel gegeneerde vragen en lokaal gedeelde vragen m.b.v. Self-Q interviews . 37 
5.1.4 Collectief gedeelde vragen c.q. betekenisgevingen..................................................... 38 
5.1.5 Vergelijking van de Synthetron methode met de Self-Q methode .............................. 39 
5.2 Analyse van de resultaten ................................................................................................ 41 
5.2.1 Inleiding ...................................................................................................................... 41 
5.2.2 Analyse van een gedeelte van het informele adviesnetwerk ....................................... 41 
5.2.3 Analyse van de betekenisgevingen m.b.v. Synthetron ................................................ 42 
5.2.4 Analyse van de betekenisgevingen m.b.v. Synthetron op lokaal niveau..................... 42 
5.2.5 Analyse van de individueel gegeneerde vragen m.b.v. Self-Q en de lokaal gedeelde 
vragen m.b.v. de procesinterventie............................................................................................. 43 
5.2.6 Analyse van de collectief gedeelde vragen en bevestigende zinnen ........................... 43 
5.2.7 Analyse van de vergelijking van de twee methoden: wat vond men van de methode en 
welke is het meest valide? .......................................................................................................... 44 
5.3 Conclusie uit resultaten en analyse .................................................................................. 46 
6 Discussie .................................................................................................................................... 47 
6.1 Discussie over de resultaten ............................................................................................. 47 
6.2 Discussie over de methodologie....................................................................................... 48 
7 Conclusies en aanbevelingen...................................................................................................... 51 
8 Bijlagen ...................................................................................................................................... 56 





Eind 2007 begon de laatste etappe van de studie die ik twee jaar eerder was gestart. Een etappe die 
zich wat mij betreft het beste laat omschrijven als de Koninginnerit van de Tour de France; eentje met 
de nodige pieken en dalen, maar ook met vlakke stukken om even op adem te komen. 
 
Ik herinner mij de eerste ontmoeting op Nijenrode met Thijs Homan en vier medestudenten nog als 
de dag van gisteren. We mochten alle vijf ons verhaal komen doen over ons afstudeeronderzoek. In 
een ietwat rumoerige foyer en met een kop koffie erbij vertelde ik Thijs en de vier medestudenten 
mijn ideeën. Ik had me de voorgaande twee maanden verdiept in de literatuur en mogelijkheden voor 
mijn onderzoek. Ik wilde een bepaalde methode (Self Questioning) voor het naar boven halen van 
betekenisgeving op twee manieren uitvoeren. Zonder gelijk in dit voorwoord de details in te gaan, 
was de reactie van Thijs dat dit plan niet zou gaan werken. Hij riep: “dit is appels met peren 
vergelijken” en hij kwam vervolgens met een ander voorstel. Enigszins in de war reed ik met mijn 
studievriend Riël de Groot terug naar huis. De daaropvolgende periode ben ik verder aan de slag 
gegaan met het uitwerken van mijn onderzoek en het heeft enige tijd geduurd eer ik het juiste ritme te 
pakken had. Langzaam kreeg ik meer gevoel met de materie en zo werden de eerste ‘colletjes’ in de 
etappe overwonnen. Nu sta ik aan de spreekwoordelijke ‘finishlijn’ van een zware race die ik 
ondanks alles niet had willen missen. 
 
Deze finishlijn had ik niet gehaald zonder de inspirerende en motiverende steun van Thijs Homan. 
Hij heeft af en toe voor verwarring gezorgd, maar me juist hiermee ook weer tot denken aangezet. Ik 
dank je voor al je adviezen, tips en trucs en de ‘privé-les’ op Nijenrode begin september 2008. Toen 
ging ik met een goed gevoel naar huis, ondanks dat ik wist dat er nog veel werk verzet moest worden. 
Ten tweede dank ik mijn studievriend Riël de Groot. Gezamenlijk hebben we de studie doorlopen en 
ik heb je adviezen en feedback altijd enorm gewaardeerd. Daarnaast heb je me uit menig dal gehaald 
en ‘in de wedstrijd’ gehouden. De onderzoeksorganisatie van het Ministerie van Defensie in Gouda 
wil ik danken voor de geboden mogelijkheid om onderzoek te doen. Ik weet dat het af en toe een 
aardige belasting voor jullie is geweest!  
 
Tot slot heb ik uiteraard veel gehad aan mijn familie en naaste vrienden. De studie heeft de afgelopen 
jaren boven aan mijn agenda gestaan, maar nu krijg ik weer meer tijd voor jullie. Dank voor jullie 
begrip. 
 
De Koninginnerit zit erop! 
 
Mark In de Braekt 









Veel geplande organisatieveranderingen mislukken, misschien omdat er vanuit het management te 
veel aandacht is voor het wijzigen van bijvoorbeeld processen, structuren en doelstellingen, de zgn. 
buitenkant, zo blijkt uit de literatuurstudie in dit onderzoek. Er lijkt veel minder aandacht te zijn voor 
wat er mogelijk allemaal speelt bij de ontvangers van veranderingen, de zgn. binnenkant. Deze 
binnenkant van verandering vraagt om onderzoek naar de dynamieken die te maken hebben met 
betekenisgevingsprocessen. Hierbij gaat het niet alleen om individuele betekenisgeving, maar ook 
om collectieve betekenisgevingspatronen (de 'betekeniswolken', aldus Thijs Homan). Goede en 
valide onderzoeksmethoden en instrumenten zijn dan logischerwijs nodig om collectieve 
betekenisgeving te kunnen meten. In de literatuur over het eliciteren van betekenisgeving wordt 
betekenisgeving doorgaans vanuit de individueel cognitieve stroming aangepakt. Met behulp van 
mapping methoden worden betekenisgevingen geëliciteerd, geregistreerd en geanalyseerd en naar 
mijn mening op een mechanistische manier achteraf door de onderzoeker ‘gecollectiveerd'. Bij deze 
methodologieën is er naar mijn mening relatief weinig aandacht voor sociale interactie die tot 
gedeelde betekenisgeving kan leiden. Dit maakt een vergelijking met de op de sociaal 
constructionistische stroming gebaseerde – recent ontwikkelde – Synthetron methode lastig, maar 
zoals gebleken niet onmogelijk. Bij deze methode is namelijk de sociale interactie wèl expliciet een 
onderdeel van het meetproces. 
 
Het doel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen in wat een vergelijking tussen twee methoden 
voor het eliciteren van collectieve betekenisgeving oplevert. Hiervoor is - bij twee separate groepen 
bij het Ministerie van Defensie ten aanzien van een organisatieverandering - de Synthetron methode 
toegepast en vergeleken met de Self-Questioning methode van Michel Bougon. Aangezien de te 
vergelijken methoden op verschillende theoretische stromingen zijn gestoeld, is er in de literatuur 
eerst gekeken wat er vanuit de individueel cognitieve stroming en de sociaal constructionistische 
stroming beschreven is over betekenisgeving. Dit inzicht heeft er toe geleid de Self-Questioning 
methode aan te passen door het expliciet organiseren van het sociale proces van interactie. Vanuit de 
relatief beperkte literatuur over het vergelijken van methoden voor het eliciteren van 
betekenisgeving is vervolgens naar voren gekomen dat we de methoden kunnen vergelijken door de 
mensen achteraf aan de hand van een aantal criteria te bevragen naar wat zij van de methoden 
vonden (de zgn. ‘praktische dimensie’) en welke 10 uitspraken c.q. resultaten het beste hun 
betekenisgeving aan de organisatieverandering weergeven. Dit laatste is de zgn. ‘validerende 
dimensie’ ten aanzien van het vergelijken van twee methoden. Hiertoe zijn de 22 belangrijkste 
collectieve betekenisgevingen aan een gedeelte van het informele adviesnetwerk teruggekoppeld. 
Tot slot is er door de onderzoeker op een pragmatische manier naar de intrusiveness van de 
methoden gekeken, zowel ‘bezien’ vanuit de deelnemers als de onderzoeker zelf.  
 
De onderzoeksresultaten suggereren dat beide methoden in staat zijn om collectieve betekenisgeving 
te meten, waarbij de resultaten uit de Synthetron methode het beste (‘meest valide’) lijken aan te 
sluiten bij de betekenisgeving van de medewerkers. Het blijkt daarnaast dat de deelnemers positief 
waren over het gebruik en er dus geen bezwaren lijken te zijn om de methoden in de praktijk toe te 
passen. Een groot verschil tussen de methoden is de intrusiveness ; Synthetron genereert in korte tijd 
veel data, waarbij de (cognitieve) belasting voor de deelnemers en de administratieve belasting voor 
de onderzoeker relatief laag is. De Self-Q interviews en het organiseren van het sociale 
interactieproces daarentegen zorgt bij de deelnemers voor een hogere (cognitieve) belasting en is 
ook beduidend arbeidsintensiever. Een belangrijke bijdrage van dit onderzoek is dat het sociale 
interactieproces (sociaal constructionistische invalshoek) van invloed is geweest op de (al dan niet 
gedeelde) betekenissen die uiteindelijk naar boven zijn gehaald.  Als we zouden stellen dat in 
´werkelijkheid´ cognitie en context geen gescheiden begrippen zijn, dienen we collectieve 
betekenisgeving dus in het sociale proces te onderzoeken en niet daarbuiten.  Een haast 
onvermijdelijke keerzijde in dit onderzoek is dat het organiseren van een procesinterventie de 
methodologie ‘an sich’ dan wel minder betrouwbaar maakt vanwege de relatief grote rol van de 
onderzoeker. Aanbevolen wordt om meer empirisch onderzoek te doen naar de rol van sociale 
interactie en bij een toekomstige vergelijking één groep deelnemers te nemen die aan beide 
methoden participeren.  
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2 Inleiding  
2.1 Inleiding 
Een paar maanden geleden zat ik bij twee collega´s op kantoor die in gesprek waren over de meest 
recente organisatieverandering. Een van beide gaf stellig aan het weer net zo´n slechte reorganisatie 
te vinden als alle voorgaande en ook nu weer vond hij dat hij door het management gebrekkig 
begeleid werd. Kennelijk had deze collega meerdere veranderinitiatieven meegemaakt en wederom 
werd zijn oordeel sterk bepaald door zijn eigen beeld over het ontbreken van begeleiding. Zijn directe 
collega, die korter bij de organisatie werkzaam was, had een iets ander beeld van de situatie. Op dat 
moment ging men dieper in gesprek over wat er volgens hen nu eigenlijk echt aan de hand is. Dit 
gesprek was boeiend om te observeren omdat de wederzijdse beelden werden uitgewisseld en feitelijk 
kwam men vrij snel tot een min of meer gedeeld beeld dat ´de organisatieverandering alleen zal 
slagen als het management er beter over gaat communiceren met de medewerkers´. Dit gedeelde 
beeld over de organisatieverandering kan ertoe leiden dat de betrokken medewerkers een gebrek aan 
motivatie en energie vertonen en misschien helemaal niet het door het management gewenste gedrag 
gaan vertonen dat nodig is om de organisatieverandering tot een succes te maken.  
 
Vergelijkbare praktijkervaringen hebben mijn interesse gewekt in het ontstaan van gedeelde en 
uiteindelijk collectieve beelden over organisatieverandering. Bij mijn oriëntatie op het 
afstudeeronderzoek ben ik me gaan verdiepen in de wijze waarop die gedeelde beelden nu eigenlijk 
naar boven kunnen worden gehaald. Het valt mij op dat deze beelden in de dagelijkse praktijk veelal 
tot stand komen in gesprekken en discussies tussen mensen en niet zo zeer op individueel niveau, 
zoals doorgaans in de zgn. cognitive mapping literatuur wordt aanbevolen (Bougon et al. 1977; Eden 
et al. 1992; Weber en Manning, 2001). Dit heeft vervolgens bij mij twee vragen opgeroepen. De 
eerste vraag is hoe we een cognitieve methode voor het naar boven halen van de beelden die mensen 
hebben kunnen vergelijken met een methode die rekening houdt met interactie tussen mensen. De 
tweede vraag is dan wat een dergelijke vergelijking oplevert. 
2.2 Plaatsing in de literatuur  
In dit onderzoek wordt een vergelijking gemaakt tussen twee methoden voor het naar boven halen 
(‘eliciteren’) van collectieve betekenisgeving. Primair wordt dit onderzoek dan ook geplaatst in het 
onderzoeksdomein van het vergelijken van methoden, in dit specifieke geval dus methoden voor het 
eliciteren van betekenisgeving. In de literatuur over dit onderzoeksdomein zijn nog maar weinig 
vergelijkingen tussen dergelijke elicitatie methoden gemaakt. Dit maakt dat er ook maar een beperkte 
consensus bestaat over wat nu de meest geschikte manier is voor het eliciteren van betekenisgeving 
(Hodgkinson et al. 2004). De eerste vergelijking die ik aantref is het onderzoek van Daniels (et al. 
1995) dat later gevolgd wordt door het onderzoek van Hodgkinson (et al. 2004). Hier in dit 
afstudeeronderzoek worden deze twee artikelen als uitgangspunt gebruikt voor het vergelijken van de 
relatief recent ontwikkelde Synthetron methode en de Self-Questioning methode (hierna te noemen 
Self-Q) van Bougon (1983). Bij het vergelijken tussen deze twee methoden worden twee dimensies 
expliciet meegenomen, te weten: 
 
- de praktische dimensie, die op basis van de volgende drie criteria achteraf  bij de deelnemers 
met behulp van een vijf punts Likert schaal wordt gemeten: 
 de mate van betrokkenheid;  
 de mate waarin men het gebruik makkelijk c.q. moelijk vond ; 
 de mate waarin men het gebruik van de methode leuk c.q. niet leuk vond. 
 
- de validerende dimensie, die aan de hand van een random terugkoppeling van de meest 
relevante collectieve betekenisgevingen aan een gedeelte van het informele adviesnetwerk 
wordt gemeten door: 
 de deelnemers aan de terugkoppeling te laten bepalen welke 10 collectieve 
betekenisgevingen het beste aansluiten bij hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering. Hiermee wordt een uitspraak gedaan over de globale 
validiteit van de methode en de specifieke validiteit van de resultaten. 
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Een andere ‘dimensie’ die op een meer pragmatische manier door de onderzoeker is meegenomen 
betreft de intrusiveness van de methoden. De onderzoeker heeft hierbij gekeken naar de hoeveelheid 
data die is verzameld, de belasting van de methoden op de deelnemers (zgn. cognitieve belasting) en 
de administratieve belasting voor de onderzoeker zelf. Alvorens de literatuur te bespreken over het 
eliciteren en vergelijken van twee methoden is eerst in de literatuur ingegaan op twee belangrijke 
‘debatten’ over (het eliciteren van) betekenisgeving. 
 
Het eerste debat betreft de vraag of betekenisgeving primair een individueel cognitief proces is, of dat 
betekenisgeving hoofdzakelijk in interactie met anderen kan ontstaan. Het tweede debat betreft de 
vraag in hoeverre het eliciteren van betekenisgeving zèlf niet als een interactieproces beschouwd kan 
worden, waarbij het debat gaat over de vraag in welke mate dat interactieproces invloed heeft op de 
betekenissen die geëliciteerd worden.  
 
Binnen de literatuur over (het eliciteren van) betekenisgeving zijn – in het verlengde van het eerste 
hierboven genoemde debat – in grote lijnen twee verschillende stromingen te onderscheiden, 
namelijk de individuele cognitieve stroming en de sociaal constructionistische stroming. De 
publicaties van Bougon (1983), Bartunek en Moch (1987) en Senge (1990) zijn voornamelijk op het 
individu gericht. Daarbij gaat het om het in kaart brengen van individuele betekenisgevingen op basis 
van mentale modellen verwoordt in cognitive maps. Bij de sociaal constructionistische stroming voor 
de totstandkoming van betekenisgeving wordt er van uitgegaan dat betekenisgeving niet ´binnen´ het 
individu tot stand komt, maar juist in verbinding met een ruimere sociale context ontstaat. Auteurs als 
Weick (1979; 1995; et al. 2005), Hosking (2001), Balogun en Johnson (2004; 2005) benadrukken 
juist de rol van het sociale interactie proces bij betekenisgeving. Ook Homan (2005) geeft uitvoerig 
aandacht aan de lokale interacties als bron voor betekenisgeving. De betekenisgevende dynamieken 
bij de ontvangers van organisatieveranderingen noemt hij de ‘binnenkant van verandering’. Bij 
Homan’s onderzoek naar deze binnenkant gaat het hem echter niet alleen om individuele of lokaal 
gedeelde betekenisgevingen, maar ook of vooral om collectieve betekenisgevingspatronen. Homan 
(2005) biedt een bruikbaar theoretisch kader voor de totstandkoming van deze collectieve 
betekenisgevingen of zoals hij ze noemt: ´betekeniswolken´. Hiermee ontstaat dus logischerwijs een 
behoefte aan methoden om deze ´betekeniswolken´ in kaart te brengen. 
 
Een tweede debat  in de literatuur over het eliciteren van betekenisgevingen betreft de vraag naar de 
effecten die het proces van eliciteren zelf zou kunnen hebben op datgene dat geëliciteerd wordt 
(Swan, 1997; Eden, 1992). Dit vraagt aan de ene kant volgens deze auteurs om terughoudendheid met 
betrekking tot de conclusies die we willen trekken uit de geëliciteerde betekenisgevingen. Aan de 
andere kant bieden de resultaten van het eliciteren zelf juist de mogelijkheid voor het faciliteren van 
een interventie waarbij betekenisgevingen uitgewisseld en onderhandeld kunnen worden. Het sociale 
interactieproces waar we dan over spreken, lijkt onderbelicht bij dit eliciteren en zou volgens Homan 
(2006) op den duur kunnen leiden tot nieuwe (al dan niet) gedeelde betekenisgevingen. Het lijkt er 
binnen de cognitive mapping literatuur (Bougon et al. 1977; Sheetz et al. 1997; Langfield-Smith, 
1992) sterk op dat de stap van individueel naar collectief (het ‘aggregatieproces’)  nogal 
mechanistisch wordt gemaakt, door bijvoorbeeld individuele betekenisgevingen op te tellen of te 
middelen. Naar mijn idee strookt dit methodologisch niet met de manier waarop collectief gedeelde 
betekenissen tot stand komen in de dagelijkse praktijk. Ik onderken hier dan ook een lacune als het 
gaat om het ontbreken van aandacht voor het proces van sociale interactie tijdens het eliciteren van 
gedeelde en collectieve betekenisgeving. Dit betekent naar mijn mening dat methoden voor het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving rekening zouden moeten houden met dit proces van sociale 
interactie dat tijdens het eliciteren plaatsvindt. 
  
Uitgaande van deze ´debatten´ in de literatuur is er in dit onderzoek gekozen om een vergelijking uit 
te voeren tussen de relatief nieuwe Synthetron methode en de Self-Q methode van Bougon (1983). 
De relatief goed gevalideerde Self-Q methode staat beschreven in het document “Uncovering 
cognitive maps” (1983) en in Huff (1990) en gaat ervan uit dat betekenisgeving geëliciteerd kan 
worden door het interviewen van individuen. Aan de Synthetron methode ligt de gedachte ten 
grondslag dat betekenisgeving vooral een sociaal interactieproces is. Om de methoden vergelijkbaar 
te maken wordt de Self-Q methode aangepast zodat er rekening wordt gehouden met het 
interactieproces.  
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2.3 Doelstelling en relevantie 
Het primaire doel van dit onderzoek is om twee methoden voor het eliciteren van collectieve 
betekenisgeving met elkaar te vergelijken. Bij deze vergelijking wordt gekeken naar de praktische en 
validerende dimensie zoals beschreven in de vorige pragraaf. Ook wordt op een pragmatische manier 
naar de intrusiveness van de methoden gekeken.  
 
Het onderzoek bestaat uit het uitvoeren van een literatuuronderzoek en een empirisch onderzoek. In 
een praktijksituatie worden zowel de relatief nieuwe Synthetron methode als Self-Q interviews 
gebruikt om betekenisgevingen te eliciteren. Dit onderzoek is om een aantal redenen relevant. Ten 
eerste is het onderzoek theoretisch relevant omdat er maar relatief weinig methoden zijn om 
collectieve betekenisgeving te ‘vangen’. De Synthetron methode lijkt hiervoor steeds vaker toegepast 
te worden, maar is nog niet gecrossvalideerd met een reeds bestaande en relatief goed gevalideerde 
methode. Hiermee wordt bijgedragen aan de eerste stap in de research agenda van Homan (2006)  die 
behoefte heeft aan het ontwikkelen en valideren van meetinstrumenten ten einde een beter inzicht te 
krijgen in de binnenkant van organisatieverandering. Ten tweede is gebleken dat er eigenlijk 
bijzonder weinig vergelijkingen zijn gemaakt tussen methoden om betekenisgeving naar boven te 
halen (Hodgkinson et al. 2004). In dit onderzoek wordt met behulp van een veldexperiment zo’n 
vergelijking uitgevoerd. Voorts draagt dit onderzoek bij aan de wetenschappelijke kennis over de 
betekenisgevende dynamieken die samenhangen met (geplande) organisatieverandering. Dit gebeurt 
door het toepassen van twee meetinstrumenten in een praktijksetting enerzijds en anderzijds doordat 
er een leereffect optreedt door het organiseren van het proces van sociale interactie bij één van de 
meetinstrumenten (Self-Q) en het observeren van dit proces door de onderzoeker.  
 
De praktische relevantie van dit onderzoek komt voor rekening van de onderzoeksorganisatie. Deze 
organisatie heeft na dit onderzoek twee sets met collectieve betekenisgevingen aangaande de 
organisatieverandering. Dit biedt ten eerste zicht op wat er kennelijk leeft bij de medewerkers ten 
aanzien van de verandering en ten tweede kan het management op basis van de resultaten gericht 
interventies plegen die wellicht bij kunnen dragen aan collectieve verandering. 
2.4 Vraagstelling 
Hoofdvraag: Wat gaan we zien als we twee methoden (Synthetron en Self-Q) voor het eliciteren van 




1) (Definitievraag) Wat is een geplande organisatieverandering? 
2) (Definitievraag) Wat zijn de belangrijkste theoretische stromingen ten aanzien van 
betekenisgeving? 
3) Wat is er in de literatuur bekend over het verloop van collectieve 
betekenisgevingspatronen? 
4) Wat is er in de literatuur bekend over het eliciteren van collectieve betekenisgeving? 
5) Hoe werkt de Self-Q methode van Bougon?  
6) Wat is er in de literatuur bekend over het vergelijken van methoden om betekenisgeving 
te eliciteren? 
7) Welk leereffect treedt op bij het organiseren van het proces van sociale interactie bij de 
Self-Q methode? 
 
De eerste twee deelvragen zijn primair ter verduidelijking van de hoofdvraag en ter aanscherping van 
het empirisch onderzoek. De eerste deelvraag is daarom een definitievraag over geplande 
organisatieverandering. De tweede deelvraag is ook een definitievraag en gaat over de individueel 
cognitieve en de sociaal constructionistische stroming ten aanzien van betekenisgeving. Bij de 
conclusie van deze deelvraag wordt gekeken waar de belangrijkste overeenkomsten en verschillen 
tussen de stromingen liggen. Het resultaat van deze eerste twee definitievragen is een review van de 
bestaande literatuur.  
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Dit afstudeeronderzoek en de hoofdvraag gaat over collectieve betekenisgeving en daarom wordt in 
de derde deelvraag antwoord gegeven op de vraag hoe collectieve betekenisgevingspatronen in een 
organisatie verlopen. Dit zal in navolging op de voorgaande definitievraag behandeld worden vanuit 
de individueel cognitieve en sociaal constructionistische stoming, waar de conclusie ook hier een 
opsomming is van de belangrijkste overeenkomsten en verschillen.  
 
Het volgende gedeelde van het literatuuronderzoek, namelijk deelvraag vier en vijf, schakelt over 
naar de elicitatie van collectieve betekenisgeving. In dit onderzoek zijn de methoden Synthetron en 
Self-Q gestoeld op verschillende stromingen (zoals besproken bij definitievraag 2) waarbij het van 
belang is om kritisch te kijken hoe men collectieve betekenisgeving vanuit de individueel cognitieve 
stroming in beeld brengt en vanuit de sociaal constructionistische stroming.  Deze twee methoden 
worden uiteindelijk met elkaar vergeleken, waardoor we er niet aan ontkomen om ook in de literatuur 
na te gaan wat er bekend is over vergelijkend onderzoek van elicitatie methoden. Hier moet deelvraag 
zes een antwoord op gaan bieden. Omdat er met de Self-Q methode geëxperimenteerd wordt door het 
expliciet organiseren van het proces van sociale interactie is het van belang om de leereffecten 
hiervan te documenteren. Hiertoe dient deelvraag zeven. 
2.5  Onderzoeksmodel 
In het onderzoeksmodel in figuur 1 zijn de stappen weergegeven, die zijn ondernomen om tot de 




Figuur 1:het onderzoeksmodel 
 
Dit onderzoek bestaat uit een literatuuronderzoek en een empirisch onderzoek, onderverdeeld in de 
methodologie en de resultaten en analyse. Het literatuuronderzoek komt in hoofdstuk drie aan bod. U 
ziet in de linker kolom de onderwerpen (en daaronder de betreffende paragrafen) die bij het 
literatuuronderzoek aan de orde zullen komen. Voor de methodologie en de daarbij horende 
verantwoording is hoofdstuk vier gereserveerd. De resultaten en de analyse van de resultaten worden 
in hoofdstuk vijf in twee separate paragrafen behandeld. De resultaten bestaan onder andere uit de 
ruwe resultaten uit de Synthetron sessie, de Self-Q interviews en de vergelijking tussen de beide 
methoden. Bij de analyse wordt gekeken wat die resultaten nu precies betekenen en welke 
conclusie(s) er getrokken kan worden ten aanzien van de hoofdvraag. Na het empirische onderzoek 
wordt er in hoofdstuk zes kritisch gediscussieerd over de resultaten en de methodologie die is 
gebruikt. Hoofdstuk zeven eindigt met conclusies en aanbevelingen.  




3.1 Inleiding van het literatuuronderzoek 
Wat gaan we zien als we twee methoden (Synthetron en Self-Q) voor het eliciteren van collectieve 
betekenisgeving ten aanzien van een geplande organisatieverandering met elkaar vergelijken? Om 
een antwoord te geven op deze hoofdvraag valt te verwachten dat we voor een aantal specifieke 
vragen direct de literatuur induiken over bijvoorbeeld ‘het eliciteren van betekenisgeving’,  of ‘de 
verschillende technieken die hier voor zijn en hoe die gebruikt worden’ en tot slot ‘hoe we de 
technieken dan met elkaar kunnen vergelijken’. Hier in dit litertuuronderzoek is eerst – ter 
verduidelijking van de centrale vraagstelling en ter aanscherping van het empirische onderzoek – 
bewust gekozen om in te gaan op twee definitievragen. In de volgende paragraaf betreft dit een 
review van bestaande literatuur over geplande organisatieverandering. In paragraaf 3.2 behelst dit een 
review van bestaande literatuur over de individueel cognitieve en sociaal constructionistische 
stroming ten aanzien van betekenisgeving. Deze specifieke definitievraag dient – vooruitkijkend op 
het empirisch onderzoek – echt beantwoord te worden aangezien de Synthetron methode en de Self-Q 
methode op deze verschillende stromingen zijn gestoeld. De daarop volgende paragrafen focussen 
dan direct op literatuur over ‘het verloop van collectieve betekenisgeving’, ‘het eliciteren van 
collectieve betekenisgeving’ en ‘het vergelijken van methoden’.  
3.1.1 Wat is een geplande organisatieverandering? 
Clegg (et al. 2005) stellen dat de geschiedenis van verandering en innovatie al zo oud is als 
mensenheugenis. Hier wordt aangegeven dat onder andere nieuwe machines, technologieën en 
producten organisaties dwingen zich te ontwikkelen om te voorkomen dat ze een achterstand op de 
concurrentie oplopen. Clegg en zijn collega’s (2005) geven in dit kader verder aan dat er enerzijds 
nog steeds wetenschappers zijn die vinden dat verandering de uitzondering is en stabiliteit de norm, 
en anderzijds wetenschappers die stellen dat alles voortdurend in beweging en verandering is. In het 
eerste geval wordt verandering dan eigenlijk gezien als een ´ongewenste´ onderbreking van de 
´gewenste´ stabiliteit en een organisatie moet zich dan ook zo snel als mogelijk weer aan het nieuwe 
evenwicht aanpassen. De veranderingen die hierbij dan plaatsvinden noemt Quinn (1996) 
stapsgewijze verandering waarbij het gewenste doel met behulp van een bepaalde reeks stappen of 
fasen bereikt dient te worden. Bij stapsgewijze verandering hebben we volgens Quinn het gevoel dat 
we het ´veranderproces´ onder controle hebben. Lewin (1951; in Cozijnsen en Vrakking, 2003) heeft 
deze kijk op verandering al in 1951 theoretisch verpakt in zijn drie staps veranderingsmodel van 
unfreeze, move en refreeze. In de visie van Lewin – zoals beschreven in Cozijnsen en Vrakking 
(2003) – kan er pas echt veranderd worden als het bestaande evenwicht in een organisatie wordt 
doorbroken, oftewel door unfreezing. Tijdens deze fase worden vooral de discrepanties tussen 
gewenst en huidig gedrag zichtbaar. Na deze stap is de weg vrij voor verandering of moving of 
change,  waarbij op initiatief van het management een verschuiving van de ‘ist’ naar de ‘soll’ situatie 
kan plaatsvinden. Op dat moment kan de organisatie weer haar nieuwe, ‘bevroren’ positie 
(refreezing) innemen, wat in feite neerkomt op het institutionaliseren van de verandering, aldus 
Lewin (1951; in Cozijnsen en Vrakking, 2003). Dit eenvoudige model van Lewin werd een template 
voor veel veranderprogramma´s, waarbij er in al deze programma´s (zie voor deze programma´s 
Cummings en Worley, 2005) een vrijwel lineaire relatie wordt verondersteld tussen de geïniteerde 
verandering van het top management of consultants en de beoogde uitkomst. In de jaren ´80 en ´90 
van de vorige eeuw kwamen onderzoekers er achter dat er ook ‘krachten’ buiten het management 
(zoals leveranciers, gebruikers en medewerkers) en hun rationele planningen waren die de uitkomst 
van veranderingen significant beïnvloeden en waar men dus weinig tot geen controle over had (Clegg 
et al. 2005). Wellicht is dit één van de redenen waarom Boonstra (2000) stelt dat ruim 70 procent van 
de geplande verandertrajecten niet op de gewenste manier uitpakken: het doel wordt maar deels 
gehaald of geheel niet. 
 
Volgens Homan (2005) ligt aan deze geplande visie op verandermanagement de aanname ten 
grondslag dat de organisationele werkelijkheid planbaar, voorspelbaar, beheersbaar en bestuurbaar is. 
Deze aanname impliceert volgens Homan (2005) een relatief gedecomplexeerd werkelijkheidsbeeld, 
waarbij er een relatief lage organisationele dynamiek wordt verondersteld.  
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Pettigrew (1997) gaat er in dit verband dan ook vanuit dat organisaties constant in beweging zijn en 
constant veranderen en er dus juist een grote dynamiek heerst. Zijn kijk op organisatieverandering is 
multi-lineair en multivariabel. Namelijk, er vinden veel veranderingen tegelijkertijd plaats die onder 
invloed staan van veel verschillende variabelen zoals macht en politiek, aldus Pettigrew (1997). 
Balogun en Johnson (2004, 2005) stellen in dit kader dat organisatieverandering  veel meer te 
kenmerken is als een onvoorspelbaar, niet lineair en context afhankelijk proces waarbij de 
´uitkomsten´ nog al eens niet zo kunnen zijn als men van te voren had bedacht en gepland. Doorgaans 
zijn verandertrajecten in werkelijkheid een mêlee van schijnbaar ongerelateerde activiteiten waarin 
weinig patronen of structuren te onderkennen zijn (Homan, 2005). Het is eerder zo dat 75 tot 80 
procent van de veranderingen in organisaties spontane veranderingen zijn, deels in de goede richting 
en deels ook niet , afhankelijk uiteraard wie bepaald wat goed is, aldus Homan (2005).  
 
Bij deze veranderingen speelt het fundamenteel spontane proces van betekenisgeving volgens Homan 
(2005) een grote rol, waarbij betrokken medewerkers betekenissen creëren over de plannen en 
veranderambities van het management die uiteindelijk van invloed zijn op het feitelijke gedrag. Met 
deze karakterisering van verandermanagement plaatst Homan (2005) de geplande verandering 
tegenover de spontane verandering. De tweede karakterisering die Homan (2005) gebruikt is de 
polariteit monovocaal versus polyvocaal. Het monovocale of eenstemmige geluid past volgens Weick 
en Quinn (2000; in Frahm en Brown, 2007) bij de geplande verandering waarbij de change agent 
optreedt als zender van de boodschap om het gedrag te veranderen. Werknemers worden op die 
manier gezien als ´targets of change´, aldus Frahm en Brown (2007). In deze situatie is er één set met 
werkelijkheidsconstructies dominant die verwoord kan worden door zowel management als een 
bepaalde coalitie van personen of afdelingen (Homan, 2005). Polyvocaliteit (meerstemmigheid) is 
volgens Homan (2005) juist het tegenovergestelde. Er is hierbij niet zoiets als dè organisationele 
werkelijkheid. Iedereen construeert namelijk zijn of haar eigen werkelijkheid, aldus Homan. Op 
grond van dit laatste is aannemelijk dat een veranderproces op deze manier opgevat kan worden als 
een continu proces van creatie en uitwisseling van betekenissen. Iedere boodschap of actie die wordt 
verzonden door het management of leidende coalitie leidt niet alleen tot het ontvangen van de 
boodschap maar ook weer tot een reactie hierop. Hoe men tegen die boodschap aankijkt is het 
resultaat van een sociaal interactieproces, waarbij spontaan gevormde groepjes mensen met elkaar 
tot overeenstemming komen over wat er volgens hen aan de hand is (Homan, 2005). Deze 
betekenisgevingsprocessen vormen volgens Homan het motortje van de feitelijke 
organisatieverandering en passen bij de hierboven genoemde spontane en polyvocale karakterisering 
ten aanzien van verandermanagement.  
3.1.2 Conclusie ten aanzien van geplande organisatieverandering 
Bij het ´uitrollen´ van geplande veranderingen concludeer ik dat er in de veranderkundige literatuur 
regelmatig uit wordt gegaan van de planmatige, gefaseerde en beheersende (controlerende) kant. 
Hierbij wordt verondersteld dat de organisationele werkelijkheid maakbaar is, zoals bijvoorbeeld 
door het wijzigen (‘afkondigen’) van doelstellingen of (het schuiven met) structuren in de vorm een 
organisatie organigram. Bij deze geplande organisatieverandering wordt enigszins voorbij gegaan aan 
het feit dat er niet zoiets is als dè werkelijkheid, maar dat er veel meer polyvocaliteit in een 
organisatie aanwezig is. Wellicht is dit een van de redenen dat zoveel (70% volgens Boonstra, 2000) 
geplande veranderingen mislukken, juist omdat de aandacht ligt op de buitenkant en niet op de 
´binnenkant van veranderen´. Mij lijkt het daarom juist belangrijk om aandacht te besteden aan de 
betekenisgevende processen die zich aan de ´binnenkant´ afspelen. Het spreekt dan voor zich dat we 
behoefte hebben aan methoden en technieken om deze ´binnenkant´ in kaart te brengen. 
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 3.2 Wat zijn de belangrijkste theoretische stromingen ten aanzien 
van betekenisgeving?  
3.2.1 Inleiding 
Om het concept ´betekenisgeving´ te kunnen duiden maakt Van Staveren (2007) een onderscheid 
tussen enerzijds de wereld, zoals die bestaat uit werkelijke, vaste tastbare structuren en anderzijds de 
namen, concepten en labels die we zelf aan die wereld toeschrijven om hem beter te kunnen duiden, 
begrijpen en structureren. Wordt het accent gelegd op de vaste structuren dan wordt daarmee 
geïmpliceerd dat de werkelijkheid objectief waarneembaar is en overwegend bestaat uit statische 
structuren, bijvoorbeeld de beschrijving van een organisatie in de vorm van een organigram. Wordt er 
echter van uitgegaan dat mensen de werkelijkheid voorzien van hun eigen namen e.d. dan impliceert 
dat dat er in een organisatie meer dynamiek heerst waarbij medewerkers en management zelf actief 
hun werkelijkheid creëren. De definitie van de werkelijkheid (ontologie) bepaalt hoe we naar de 
werkelijkheid kijken, en ook wat we van die werkelijkheid kunnen weten (epistemologie) en hoe we 
er onderzoek naar zouden moeten doen (methodologie) (Van Staveren, 2007).  
 
In de literatuur over betekenisgevingsprocessen zijn er grofweg twee stromingen te onderscheiden 
voor wat betreft de wijze waarop mensen zelf actief hun werkelijkheid creëren, namelijk enerzijds de 
individueel cognitieve stroming en anderzijds de sociaal constructionistische stroming. Zonder de 
pretentie te hebben deze stromingen in zijn volledigheid te kunnen behandelen is het ter 
verduidelijking van de hoofdvraag en ter aanscherping van het empirische onderzoek van belang om 
globaal een aantal facetten ervan ten aanzien van betekenisgeving de revue te laten passeren. Bij deze 
review op basis van bestaande literatuur wordt, gegeven de vraagstelling, vooral aandacht besteed aan 
betekenisgeving aan organisatieverandering. Vanuit deze facetten wordt dan vervolgens gefocused op 
het verloop van collectieve betekenisgevingspatronen in organisaties.  
3.2.2 De individueel cognitieve stroming ten aanzien van 
betekenisgeving  
Wat behelst de individueel cognitieve stroming ten aanzien van betekenisgeving? Senge (1990) hecht 
grote waarde aan de rol van mentale modellen van mensen bij het invoeren van nieuwe ideeën en 
strategieën. Volgens hem hebben mensen allerlei beelden, veronderstellingen en verhalen ‘in hun 
hoofd’ opgeslagen die zeer simpel tot erg complex van aard kunnen zijn. Die ‘verinnerlijkte’ beelden 
of betekenissen1 vormen op hun beurt referentiekaders waarmee men naar gebeurtenissen in de 
werkelijkheid kijkt, bijvoorbeeld een organisatieverandering (Van Staveren, 2007). Hiermee 
beïnvloeden deze betekenissen dus kennelijk gedeeltelijk wat we zouden kunnen weten en kunnen 
zien, bijvoorbeeld doordat ze sturend zijn voor de informatie die we – als een soort filter – uit onze 
omgeving selecteren (Senge, 1990). Om een voorbeeld te noemen: stel dat een groep mensen naar 
een nieuw veranderinitiatief van het management luistert. De kans is groot dat elk van de aanwezigen 
– ondanks dat ze in principe dezelfde zintuiglijke gegevens in zich opnemen – andere details 
selecteren op basis waarvan men vervolgens tot gedragingen over kan gaan. Het gedrag dat mensen 
vertonen hangt volgens Homan (2006) namelijk samen met de betekenissen die men van de stimuli 
(bijvoorbeeld een organisatieverandering) heeft geconstrueerd en die men in het geheugen heeft 
opgeslagen in de vorm van schema´s2. Bartunek en Moch (1987) leggen in dit kader de nadruk op de 
diepgang van wijzigingen van bestaande schema´s. Zij onderscheiden ´first order change´ en ´second 
order change´. Bij first order change blijven veranderingen volgens Bartunek en Moch (1987) 
binnen bestaande schema´s. Bij second order change is dit laatste niet het geval en is er dus sprake 
van een ´diepere´, meer ingrijpende verandering van de schema´s zelf.  
                                                          
1 In dit onderzoek wordt gesproken over betekenissen die mensen construeren. Dit begrip is bij deze stroming 
synoniem voor termen als beeld, cognitie,  perceptie, veronderstelling of verhaal. 
2 In dit onderzoek wordt gesproken over schema´s als ´plek´ en ´vorm waarin´ de betekenissen als het ware 
liggen opgeslagen. Er zijn veel synoniemen voor het begrip schema, zoals gedachteschema, frame, theory-in-use, 
script, cognitieve map (zie Bartunek en Moch 1987; Swan, 1997). 
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Volgens Bartunek en Moch (1987) hangen substantiële gedragswijzingen samen met veranderingen 
in de schema´s van de betrokkenen. Een organisatieverandering kan in meer of mindere mate 
ingrijpend zijn voor de betrokkenen en leiden tot het wijzigen van schema´s en betekenissen. Eén 
mogelijke manier om (wijzigingen in) deze betekenis(-schema’s) te verwoorden wordt cognitive 
mapping genoemd (Eden et al. 1992; Bougon, 1983; Weber en Manning, 2001). In paragraaf 3.4.2 
wordt hierop verder ingegaan.  
 
Als we op deze manier naar betekenisgeving kijken, wordt volgens de literatuur aangenomen dat het 
individuele geheugen centraal staat en dat ieder individu zijn werkelijkheid op basis van deze 
betekenisgevingen construeert en hier op zijn/haar eigen manier naar handelt. In principe zijn er dan 
net zoveel waarheden als dat er mensen zijn (Homan, 2005). Het zou daarom dus gewoon mogelijk 
moeten zijn om deze individuen direct naar deze betekenissen te vragen en deze vervolgens met 
behulp van cognitive mapping te representeren. De ruimere sociale context waar het individu in een 
organisatie deel van uitmaakt en die van invloed zou kunnen zijn op wat het individu nog meer van 
de werkelijkheid zou kunnen weten, speelt op dit niveau een beperkte rol. In een organisatie lijkt het 
mij echter eerder aannemelijk dat mensen in contact met elkaar komen (al is het maar vanwege de 
behoefte aan samenwerking) en door het voeren van gesprekken betekenissen met elkaar kunnen 
delen. Dit zou dan betekenen dat er ook iets dergelijks als collectieve schema´s en collectieve 
betekenisgevingen bestaan. In paragraaf 3.3 wordt hierop verder doorgeborduurd aangezien juist de 
collectieve betekenisgevingen in dit afstudeeronderzoek centraal staan. 
3.2.3 De sociaal constructionistische stroming ten aanzien van 
betekenisgeving  
Wat vertelt de sociaal constructionistische stroming over betekenisgeving? Volgens Homan (2005) 
bestaat het feitelijke organisatielandschap uit een ongeordende, steeds maar veranderende 
werkelijkheid, waarbij het onduidelijk is wat die nu precies betekent. De aanleiding om betekenis te 
geven aan dergelijke onduidelijke situaties is ambiguïteit en onzekerheid (Weick , 1995). In het geval 
van ambiguïteit gaan mensen volgens Weick (1995) zingevend bezig omdat ze verward zijn door te 
veel interpretaties die anderen hebben. Bij plotselinge onzekerheid gaan mensen zingevend bezig 
omdat men niet meer weet hoe men iets moet interpreteren (Weick, 1995).  
 
Juist die ongeordende ambigue hoeveelheid indrukken opent de nieuwsgierigheid bij mensen en de 
behoefte om te gaan ´organiseren´ (Homan, 2005). Dit organiseren is een gedrags- en interactieproces 
van kleine, formele en informele groepjes die al handelend en interacterend tot min of meer gedeelde 
betekenisconstructies over de werkelijkheid komen, aldus Homan (2005). Steeds probeert men 
binnen die groepjes een antwoord te vinden op de vraag: ´wat is hier nou eigenlijk aan de hand en wat 
kunnen we het beste gaan doen?´ (Homan, 2005). Mensen hebben in deze optiek dus bijna altijd 
direct of indirect met andere mensen te maken en handelen dus sociaal (Weick, 1995). Deze gedachte 
kenmerkt het sociaal constructionisme waarbij uitgegaan wordt van het sociale proces en de 
interacties die daarin plaatsvinden (Gergen, 1999; in Van Staveren, 2007). Als we deze gedachte uit 
de literatuur doortrekken, is aannemelijk dat we bij deze stroming de betekenis die aan de 
werkelijkheid wordt toegeschreven, kunnen beschouwen als een uitkomst van deze sociale interactie. 
Dit kan aan de hand van de literatuur als volgt uitgelegd worden. 
 
Organisaties zijn volgens Homan (2005, 2006) te beschouwen als los-vaste betekeniseilandjes. 
Formele en informele groepjes waarmee men zich identificeert, zoals bijvoorbeeld een projectteam of 
een rokersclubje. Hier is men open en eerlijk tegen elkaar en zodoende gezamenlijk en continu bezig 
om de werkelijkheid van het groepje te construeren en te reconstrueren. Homan (2005, 2006) noemt 
deze groepjes ´lokale communities´. Hij gebruikt de term petrischaaltjes als metafoor voor deze 
lokale communities. Die petrischaaltjes zijn niet leeg maar gevuld met levende ´kweekjes´: reeds 
bestaande betekenissen die via het sociaal interactieproces in het petrischaaltje zijn geconstrueerd. Op 
hun beurt zijn die bestaande betekenisgevingen leidend voor het gedrag van de leden van die 
community, aldus Homan (2005, 2006) . Dit maakt dat gebeurtenissen en gedrag op die manier alleen 
te begrijpen zijn vanuit de context waarin ze plaatsvinden. De betekenisgevingen in deze lokale 
context zijn daarom voor de betrokkenen voor de hand liggend en logisch, maar voor buitenstaanders 
soms totaal niet te begrijpen (Hosking, 2001; Homan, 2005, 2006). 
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In de genoemde petrischaaltjes gaat men zodoende al handelend en interacterend aan de slag, waarbij 
mensen allerlei voorstellen doen over de betekenis die de betreffende situatie (een 
organisatieverandering) volgens de betreffende persoon zou kunnen hebben. Homan (2005, 2006) 
gebruikt hiervoor in navolging van Hosking´s begrippenpaar act-supplement-ketens (2001) de term 
betekenissen-bridge. Volgens Homan zijn de eerste reacties (acts volgens Hosking, 2001) op een 
organisatieverandering te beschouwen als een soort eerste biedingen zoals bij het kaartspel bridge, 
waarin mogelijke betekenisgevingen vervlochten (´enacted´) zijn. Langzamerhand vallen er via een 
natuurlijk selectieproces (supplements volgens Hosking, 2001) steeds meer biedingen af, terwijl 
andere juist gesteund worden door meerdere mensen. Uiteindelijk komt hier een synthese uit naar 
voren waarbij iedereen zich prettig voelt en waarvan men zegt: ´Ja, inderdaad, dat is hier aan de 
hand´.3 Zo beschouwd zijn gedeelde betekenissen dus op te vatten als verdichtingen in een groot 
bassin van betekenissen, waarbij de ´winnende´ betekenis tegelijkertijd ook iets zegt over de 
machtspositie van diegene die met die betekenis kwam (Homan, 2005, 2006). Dergelijke lokale en 
relationele processen zorgen ervoor dat ´de werkelijkheid´ een voortdurende sociale constructie is, 
waarbij mensen refereren aan eerdere gesprekken of verhalen en als het ware het heden 
(re)construeren op basis van (herinneringen aan) het verleden (Hosking, 2001). Dit impliceert dat bij 
het sociaal constructionistische gedachtegoed, zoals hier beschreven, de gedeelde betekenisgeving er 
alleen is zolang het gesprek gaande is (Homan, 2006). De betekenisgeving is dan volgens Homan in 
feite heel vluchtig en tijdelijk. Juist door de herinneringen die mensen hebben (en die ook in het 
geheugen zitten en dus traceerbaar zijn) aan eerdere gesprekken en betekenisgevingen is het volgens 
Homan mogelijk om ook deze betekenisgevingen te eliciteren.  
  
Op grond van deze literatuur ten aanzien van betekenisgeving kunnen we aannemen dat we te maken 
hebben met een ´negotiated reality´ tussen mensen. Het individu is hierbij niet meer in zijn eentje 
bezig om betekenis te geven aan de werkelijkheid (Homan, 2005, 2006). Het gevolg hiervan is dat de 
betekenisgevingen van het individu niet alleen maar in de hoofden als cognitieve geheugensporen 
zitten, maar ook continu ‘uitgespeeld’ worden in het gedrag (Homan, 2005). De sociale (interactie-) 
processen die zich bij de ontvangers van veranderingen afspelen zijn volgens Balogun en Johnson 
(2004, 2005) de sleutel bij veranderingen, maar blijven een onderbelicht onderzoeksterrein. 
3.2.4 Conclusie ten aanzien van de belangrijkste theoretische 
stromingen ten aanzien van betekenisgeving 
Op basis van de bestudeerde literatuur weergegeven in paragraaf 3.2 zou ik de volgende conclusies 
willen trekken. Ten eerste zou ik willen concluderen dat de twee stromingen de gedachte verwerpen 
dat er één objectief waarneembare werkelijkheid is. Men gaat juist uit van een meervoudige kijk op 
de werkelijkheid waarbij mensen zelf actief deze werkelijkheid construeren en hier betekenis aan 
geven. Tot zover lijken de stromingen uitwisselbaar en sluiten ze elkaar dus niet uit als het gaat om 
betekenisgeving bij organisatieverandering. Ik constateer echter een fundamenteel verschil tussen de 
stromingen. Bij de individueel cognitieve stroming lijkt het erop dat de werkelijkheid een soort 
projectie is van de ‘stilzwijgende’ betekenisgeving die mensen in hun hoofd en geheugen hebben 
opgeslagen. Dit betekent dat we deze individuen dus bij een organisatieverandering direct naar hun 
betekenisgeving ´as such´ kunnen vragen, waarbij er in principe evenveel waarheden als mensen zijn. 
Bij de sociaal constructionistische stroming zou ik willen concluderen dat het sociale interactieproces 
(de betekenissen-bridge) in een lokale context van relaties centraal staat en wat de werkelijkheid is, 
en wat waar is, een uitkomst is van relationele processen tussen mensen. Al onderhandelend komt 
men in deze lokale context tot min of meer gedeelde betekenisgeving, waarbij ook de individuele 
cognitieve geheugensporen (de schema’s) worden uitgespeeld. Hierdoor sluiten de stromingen elkaar 
niet uit en liggen ze in principe in elkaars verlengde. Vermoedelijk zullen er door dit 
onderhandelingsproces wel minder waarheden over blijven dan bij de individueel cognitieve 
stroming.  
 
Vooruitkijkend naar het empirisch onderzoek ben ik met name geïnteresseerd in de sociaal 
constructionistische stroming bij het bestuderen van lokale en collectieve betekenisgevingspatronen.  
 
                                                          
3 Weick (1995, p 71) noemt dit interactieniveau intersubjectivity: “Intersubjectivity is emergent upon 
interchange and synthesis of two, or more, communicating selves” 
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Na deze review ter verduidelijking van de hoofdvraag en ter aanscherping van het empirisch 
onderzoek is het nu tijd om na te gaan wat er vanuit de twee stromingen over collectieve 
betekenisgeving geschreven is.  




In paragraaf 3.2 is ingegaan op twee stromingen ten aanzien van betekenisgeving. De individueel 
cognitieve stroming legt de grens feitelijk om of zelfs binnen het individu als het gaat om 
betekenisgeving en de sociaal constructionistische stroming legt deze grens ruimer in de vorm van 
relatief kleine groepjes mensen (petrischaaltjes) die met elkaar al handelend en interacterend de 
werkelijkheid construeren en hier betekenis aan geven. Voor dit afstudeeronderzoek is het van belang 
om een aggregatieniveau op te schuiven, waarmee we terecht komen bij collectieve 
betekenisgevingspatronen. Vooruitlopend op het eliciteren van deze collectieve 
betekenisgevingspatronen (par. 3.4) wordt na gegaan wat er respectievelijk door de individueel 
cognitieve stroming en de sociaal constructionistische stroming over wordt verteld. 
3.3.2 Collectieve betekenisgevingspatronen bezien vanuit de individueel 
cognitieve stroming  
De centrale onderzoeksvraag in dit afstudeeronderzoek gaat niet uit naar individuele cognitie maar 
naar collectieve cognitie. Dit veronderstelt dat er ook collectieve schema’s (ook beschreven als 
organisatieschema’s; in Bartunek en Moch, 1984, 1987) met collectieve betekenissen bestaan. Het 
ontstaan van dergelijke schema’s is volgens de cognitieve literatuur een gevolg van de continue 
gesprekken en discussies tussen mensen over thema’s die zij belangrijk vinden en gewoonweg door 
de nauwe samenwerking en interactie in organisaties (Bartunek en Moch, 1987; Langfield-Smith, 
1992; Weick en Roberts, 1993). De collectieve betekenissen die hieruit resulteren, bieden voor grote 
of kleinere groepen mensen een gemeenschappelijke kijk op de wereld om hen heen.  
 
Om een voorbeeld te noemen: stel dat een groep mensen in een organisatie – bijvoorbeeld een 
commerciële afdeling – het beeld deelt dat hun “zelfstandige positie in de organisatie bijdraagt aan 
hun ondernemerschap” dan zullen zij waarschijnlijke specifieke acties en gedragingen vertonen die 
passen bij dit collectieve beeld. Te denken valt dan bijvoorbeeld aan het nemen van veel initiatieven.  
 
In principe werken dergelijke schema’s volgens de literatuur hetzelfde als die van het individu; ze 
helpen groepen mensen bij het interpreteren van impulsen, selecteren derhalve informatie uit de 
omgeving en sturen het gedrag (Bartunek en Moch, 1987). Ondanks dat deze schema’s doorgaans 
relatief statisch (en dus relatief stabiel) van aard zijn – ze worden immers in de literatuur primair 
gezien als onderdeel van de culturele identiteit van een groep (Langfield-Smith, 1992) – kan een 
(organisatie)verandering ertoe leiden dat niet alleen de individuele schema’s, maar ook de collectieve 
schema’s veranderen, aldus Bartunek en Moch (1984, 1987).  
 
Vooruitlopend op het eliciteren van dergelijke collectieve, relatief statische betekenisgevingen,  
moeten we ons volgens mij realiseren dat dergelijk onderzoek zich dan expliciet zal moeten richten 
op de betekenisgeving die als een soort gedeelde structuren vastliggen c.q. ‘bestaan’ in de individuele 
schema’s. Homan spreekt hier in zijn oratie (2006) over een sociaal-constructivistische benadering, 
waarbij de onderzoeker dan de gedeelde betekenissen bestudeert die de individuele deelnemers uit 
eerdere gesprekken hebben meegekregen naar aanleiding van hun interactie (de gespreksderivaten, 
aldus Homan, 2006). Het is ook mogelijk – en wellicht vanuit  organisatieverandering zelfs nodig – 
om met een dynamische blik naar het ‘ontstaan’ van collectieve betekenisgeving te kijken. De 
gedeelde betekenissen die in het collectieve schema ‘bestaan’, zijn vermoedelijk slechts één deel van 
het schema en hebben derhalve zeker een nuttige functie (als zijnde routines, veronderstellingen, 
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Het andere deel van het collectieve schema waar in de literatuur aandacht voor is, treedt volgens 
Langfield-Smith (1992) vooral op als er voor mensen een directe prikkel is om elkaar op te zoeken, 
bijvoorbeeld bij een organisatieverandering. Tijdens zogenaamde ‘collective encounters’4 zoals 
Langfield-Smith deze ontmoetingen tussen mensen omschrijft, kunnen er namelijk ‘transitory’ 
collectieve betekenisgevingen ontstaan. Deze betekenisgevingen hebben een dynamisch, tijdelijk en 
vluchtig karakter en omvatten waarschijnlijk méér dan alleen de overlappende individuele 
betekenisgevingen. Ze ontstaan tijdens deze ´collective encounters´ en zijn het gevolg van 
onderhandeling, argumentatie en interactie (Langfield-Smith, 1992). De gedeelde betekenissen die als 
relatief statische structuren in de hoofden van mensen zitten, zijn hierbij in principe te beschouwen 
als handige eerste ‘gespreksonderwerpen’: ze worden de ene keer bevestigd en gestabiliseerd, maar 
kunnen naar verloop van tijd ook destabiliseren en veranderen. Daarnaast ontstaat er volgens 
Langfield-Smith (1992) ook nieuwe betekenisgeving en nieuwe kennis. Een onderzoeker kan 
dergelijke dynamische ´collective encounters´ observeren en het resultaat ervan – in de vorm van 
‘transitory’ collectieve betekenisgevingen – onderzoeken en afleiden (en dus documenteren) uit de 
gesprekken die mensen ter plaatse hebben, aldus Langfield-Smith (1992).  
 
Om deze dynamischere kant tussen bestaande (betekenis)schema’s en context te benadrukken hebben 
Elsbach  (et al. 2005) op basis van 15 jaar empirisch onderzoek naar ‘situated cognitions’ recentelijk 
een bruikbaar framework (figuur 2) ontwikkeld dat toepasbaar lijkt bij het beter begrijpen van 
collectieve betekenisgeving bij organisatieverandering. Onderstaande tekst gaat kort in op wat 




Figuur 2: conceptuele weergave van het ontstaan van collectieve gesitueerde betekenisgevingen, 2005 
 
Volgens Elsbach (et al. 2005) heeft de aandacht voor collectieve betekenisgeving historisch gezien 
met name gelegen op het onderzoek naar de gedeelde betekenissen die bij individuen zijn opgeslagen. 
Hierbij worden de gedeelde betekenissen beschouwt als een resultaat, een uitkomst van eerdere 
cognitieve processen. Het framework dat hierboven is afgebeeld richt zich meer op hoe individuen in 
groepen gezamenlijk denken (zie ook Weick en Roberts, 1993) over bijvoorbeeld een 
organisatieverandering. Dit gebeurt in een specifieke organisatie context (zie blokjes linksonder: 
Organizational Contexts) waarbij onder andere sociale interactie (zie blokje linksonder: Socio-
Dynamic Context en bestaande schema’s (zie blokjes linksboven: Existing Schemas) samenkomen. 
De aandacht ligt dan dus minder op het vasthouden aan de uitkomst van eerdere cognitieve processen 
als wel op het proces van interactie zelf. Op die manier wordt er door Elsbach (et al. 2005) 
verondersteld dat er collectieve gesitueerde betekenisgeving (zie figuur blokje rechtsonder: 
collectivist mindset) kan ´ontstaan’. 
                                                          
4 Collective Encounter: te denken valt aan een informele discussiegroep of de dagelijkse interactie in een 
werkgroep (zie Langfield-Smith, 1992) 
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Wederzijds beïnvloeding en onderhandeling (Walsh et al. 1988; in Elsbach et al. 2005) spelen een rol 
bij de totstandkoming van een gesitueerd (betekenis-)schema waarvan de leden gezamenlijk vinden 
dat dit betreffende schema goed aansluit bij de werkelijkheid zoals men die in de huidige context 
ervaart. Hiermee impliceren deze auteurs onder andere dan ook dat dit gesitueerde schema nog wel 
eens erg afwijkend kan zijn ten opzichte van de inhoud van de relatief ´voorspelbare bestaande 
(‘existing’)schema’s’.  
 
Het framework in figuur 2 veronderstelt dat het onderzoek binnen de cognitieve stroming en ten 
aanzien van organisatieverandering zich niet alleen moet richten op schema’s of context, maar juist 
de interacties die hier tussen plaatsvinden. Elsbach en haar collega’s verwachten dat het voor een 
onderzoeker lastig is om deze gesitueerde schema’s te onderzoeken maar net als Langfield-Smith 
(1992) gaan ze ervan uit dat het bijvoorbeeld met behulp van een case study mogelijk moet zijn. 
3.3.3 Collectieve betekenisgevingspatronen bezien vanuit de sociaal 
constructionistische stroming 
Wat vertelt nu eigenlijk de sociaal constructionistische stroming over het collectieve beeld of gevoel 
ten aanzien van een organisatieverandering? Homan (2005, 2006) biedt voor dit afstudeeronderzoek 
een bruikbaar theoretisch kader en daarom beschrijf ik in onderstaande tekst zijn gedachtegoed. 
 
In essentie ontstaan collectieve betekenisgevingen of ´betekeniswolken´ zoals Homan ze noemt door 
het zich aaneenrijgen van lokaal gedeelde betekenissen. Dit betekent dan ook dat de petrischaaltjes 
niet als losstaande entiteiten beschouwd kunnen worden. Petrischaaltjes hebben onderling namelijk 
allerlei contacten en zijn hooguit te beschouwen als verdichtingen in de community. Op lokaal niveau 
is in paragraaf 3.2.3 aangegeven dat gedeelde betekenisgeving ontstaat door een spel van 
betekenissen-bridge (naar act-supplement-keten van Hosking, 2001). Homan stelt in zijn theorie dat 
een dergelijk onderhandelingsproces zich ook afspeelt tussen de petrischaaltjes. Het concept dat hij 
hiervoor presenteert is de social fabric; het informele netwerk of medium waarbinnen betekenissen 
worden uitgewisseld. Dit concept is weergegeven in figuur 3.  
  
Figuur 3: Conceptuele weergave van de social fabric rondom de petrischaaltjes (Homan, 2005, 2006) 
 
De petrischaaltjes in bovenstaande weergave zijn ingebed in een social fabric van relaties (de lijntjes 
tussen de schaaltjes) en hebben in de theorie van Homan vooral contact met de ´buren´; met groepjes 
waar ze dagelijks direct mee in aanraking komen of waarmee men zich verwant voelt. Vertaald naar 
figuur 3 zou dit bijvoorbeeld linksonder het lichtblauwe, het rechts daarvan groene petrischaaltje, en 
het daarboven paarse petrischaaltje zijn. Dit betekent dat de petrischaaltjes onder invloed staan van 
tal van boodschappen, waarbij betekenissen rondgaan (Jets, zoals Homan ze noemt) die wel of niet 
door het schaaltje geselecteerd worden om over te ‘bridgen’. Een nieuwe betekenis is in eerste 
instantie daarom niet veel meer dan een bepaalde gedachte, ontstaan bij een persoon in een 
petrischaaltje. Afhankelijk van de contacten die men heeft, hebben petrischaaltjes de neiging om 
betekenissen te willen ´verkopen’ aan andere petrischaaltjes. Op die manier kan het gebeuren dat een 
bepaald petrischaaltje tot een betekenis van een verandertraject komt, dat erg herkenbaar en 
aantrekkelijk is voor de andere petrischaaltjes. Deze aantrekkelijke betekenissen kunnen zich 
vervlechten tot zogenaamde ‘betekenisklonten’ (Patches, zoals Homan ze noemt). Deze patches 
bevatten onderwerpen waar mensen ongeveer op een zelfde manier over denken en bevolken dus de 
collectieve betekeniswolken in een organisatie. Volgens Pålshaugen (1998; in Homan, 2005) bestaan 
er altijd minimaal twee collectieve betekeniswolken. Ten eerste de institutionele wolk (´het 
management´, het verhaal aan de buitenkant) en ten tweede één of meerdere subpublieke wolken (´de 
medewerkers’, het verhaal aan de  binnenkant). Het ontstaan van dergelijke collectieve 
betekeniswolken is weergegeven in figuur 4.  





Figuur 4: Conceptuele weergave van het ontstaan van collectieve betekeniswolken (Homan, 2005, 2006) 
 
De betekeniswolken die ontstaan - bijvoorbeeld de wolk die zou kunnen ontstaan bij de drie 
petrischaaltjes die als voorbeeld zijn genoemd bij figuur 3 -  kenmerken zich volgens Homan door 
relatieve (maar flexibel genoeg om te veranderen) stabiliteit. Het gaat dan feitelijk volgens Homan 
om betekenisgevingen die ook als oriëntatiepunten gelden voor het lokale niveau en de polyvocaliteit 
van dit lokale niveau als het ware overschrijden.  
 
Gezien het theoretisch kader van Homan betekent dit dus voor het onderzoek naar collectieve 
betekenisgevingen dat we ten eerste de social fabric in beeld moeten hebben. Vervolgens kunnen we 
aan de hand hiervan op zoek gaan naar welke petrischaaltjes er zijn en met wie ze voornamelijk 
contact hebben. Als we dan deze petrischaaltjes met elkaar in contact brengen en daarmee de lokale 
betekenissen zouden ´uitwisselen´, zou het mogelijk moeten zijn om één of meerdere versies van het 
collectieve verhaal ten aanzien van een organisatieverandering naar boven te krijgen. Het belang van 
dit inzicht is volgens Homan dat hetgeen er in die collectieve wolk rondgaat over de verandering in 
sterke mate bepaalt of de organisatieverandering een succes wordt of niet.  
3.3.4 Conclusie ten aanzien van het verloop van collectieve 
betekenisgevingspatronen 
Op basis van de bestudeerde literatuur in paragraaf 3.3 zou ik de volgende conclusies willen trekken. 
De twee stromingen onderkennen beide dat mensen betekenissen met elkaar delen en dat het mogelijk 
moet zijn om mensen hiernaar te vragen ten einde deze gedeelde betekenissen te eliciteren. De 
individueel cognitieve stroming lijkt zich dan historisch gezien met name te richten op de gedeelde of 
overlappende betekenisgevingen die bij de individuen ‘tussen de oren’ zijn opgeslagen en die 
vervolgens deel uit zijn gaan maken van een collectief schema. Vanuit de dynamischere kijk 
(conceptuele weergave van Elsbach et al. 2005, figuur 2) op organisatieverandering en daarmee op 
collectieve betekenisgeving, is het aannemelijk dat we schema’s en context gezamenlijk moeten 
bestuderen. De gedeelde (en niet gedeelde) betekenissen blijven namelijk niet in de hoofden zitten, 
maar komen juist bij een organisatieverandering naar buiten waar ze onderhandeld en bediscussieerd 
zullen worden. Deze dynamischere kijk op het ‘ontstaan’ van collectieve betekenisgeving komt naar 
mijn mening dicht in de buurt van de sociaal constructionistische stroming. Hier concludeer ik dat er 
meerdere ‘betekeniswolken’ kunnen ontstaan doordat men lokaal betekenissen uitwisselt en 
onderhandelt.  
 
Een niet onbelangrijk verschil richt zich tot slot nog op hoe er vanuit de stromingen naar organisaties 
wordt gekeken. Bij de totstandkoming van collectieve betekenisgeving is er naar aanleiding van de 
theorie van Homan expliciet aandacht voor het lokale niveau; de petrischaaltjes dus. Bij de 
individueel cognitieve stroming wil ik concluderen dat dit niveau minder expliciet naar voren komt 
als de link tussen individuele en collectieve betekenisgeving. Het lijkt bij deze stroming dan alsof 
iedereen met iedereen praat. Dit is naar mijn mening – zeker bij grote organisaties – niet erg 
aannemelijk waardoor ik bij het eliciteren van collectieve betekenisgeving rekening wil houden met 
het lokale niveau en de social fabric die dit lokale niveau met elkaar verbindt.  
 
Wat we nu nog niet weten is wat er bekend is over het eliciteren van deze collectieve 
betekenisgevingspatronen. Wat houdt dit eliciteren in en welke methoden hebben we tot onze 
beschikking? Ook dit thema zal vanuit de twee stromingen worden bezien. 
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3.4 Wat is er bekend over het eliciteren van collectieve 
betekenisgeving?  
3.4.1 Inleiding 
Het doel van dit afstudeeronderzoek is om twee methoden voor het eliciteren van collectieve 
betekenisgeving met elkaar te vergelijken. Deze twee methoden, Self-Q van Bougon (1983) en 
Synthetron zijn ieder op een andere stroming gestoeld. De Self-Q methode is gestoeld op de 
individueel cognitieve stroming, zoals behandeld in paragraaf 3.2.2 en de Synthetron methode is 
gestoeld op de sociaal constructionistische stroming, zoals behandeld in paragraaf 3.2.3. Beide 
stromingen impliceren dat het mogelijk moet zijn om betekenisgevingen te meten. 
 
Volgens Fiol en Huff (1992) kunnen cognitive mapping methoden gebruikt worden om 
betekenisgeving naar boven te halen (eliciteren genoemd) en weer te geven. Voor dit 
afstudeeronderzoek valt het maken van cognitieve mappen buiten de scope. Omdat er feitelijk wèl in 
de traditie van mapping zal worden gewerkt - ik zit namelijk in het elicitatie c.q. voorstadium van 
mapping - is een globale schets van wat cognitive mapping methoden zijn noodzakelijk. Deze globale 
schets komt in paragraaf 3.4.2 aan bod en de werking van de Self-Q methode wordt separaat in 
paragraaf 3.4.3 besproken. Gegeven de vraagstelling van dit onderzoek wordt dan in paragraaf 3.4.5 
nagegaan hoe men collectieve mappen maakt. Deze methodologische aanpak wordt  in de conclusie 
afgemeten tegenover het debat  (par. 3.4.4) dat gaande is ten aanzien van het eliciteren zelf. 
3.4.2 Elicitatie van betekenisgeving bezien vanuit de individueel 
cognitieve stroming  
In paragraaf 3.2 is geconcludeerd dat het van belang lijkt om onderzoek te doen naar de wijze waarop 
mensen tegen organisatieveranderingen aankijken en dus naar de betekenis die men aan verandering 
geeft. Om dit te bewerkstelligen zou het theoretisch gesproken noodzakelijk zijn dat al iemands 
(gedachte) schema´s die die persoon over een organisatieverandering heeft in kaart te brengen. Tot nu 
toe is het echter onmogelijk gebleken om al datgene dat iemand ergens over denkt te meten of te 
registreren (Bougon, 1983). Zelfs bij hersenactiviteitenonderzoek kan alleen worden gezien dat 
iemand ergens aan denkt, maar niet waaraan die persoon denkt, aldus Bougon (1983). Wel stelt 
Bougon (1983) dat het mogelijk is om schema´s gedeeltelijk te achterhalen. Hij gebruikt hiervoor de 
volgende redenering (1983; in Smeets, 2007). Schema’s brengen structuur aan in het verwerken van 
omgevingssignalen. Een verwerkt omgevingssignaal wordt een begrip (of concept) genoemd. De 
begrippen en het gedachteschema staan vervolgens aan de basis van  woorden, non-verbale uitingen 
en gedragingen. Aan de hand van woorden en non-verbale uitingen van respondenten is het mogelijk 
om een inschatting te maken van de gedachteschema’s van die persoon. Volgens deze redenering is 
het dus mogelijk om op basis van observatie en het afnemen van interviews te weten te komen welke 
schema´s  iemand heeft, in dit geval over een organisatieverandering.  
 
Hodgkinson et al. (2004) geven aan dat er een hele reeks aan methoden bestaat om de betekenissen 
bij mensen te eliciteren (Huff, 1990; Eden en Spender, 1998; Swan, 1997). Grofweg zijn deze 
methoden volgens Hodgkinson (et al. 2004) in te delen in directe en indirecte methoden. De indirecte 
methoden maken gebruik van documentatie om de betekenissen te eliciteren (Axelrod, 1976), maar 
tegenwoordig worden de methoden vaker op een directe manier toegepast, aldus Hodgkinson (et al. 
2004). Hierbij worden de betekenisgevingen van mensen ‘ter plaatse’ geëliciteerd door de mensen 
gewoon direct naar hun betekenisgeving te vragen (Marckoczy en Goldberg, 1995). De Self-Q 
methode (maar ook de Synthetron methode) is hiervan één voorbeeld en wordt in de volgende 
paragraaf uitgelegd. Eén manier om vervolgens die geëliciteerde betekenissen en dus een gedeelte 
van het schema te ´verwoorden´ wordt cognitive mapping genoemd. (Eden et al 1992; Weber en 
Manning, 2001; Laukkanen, 1994; Sheetz et al. 1997).  
 
De term cognitieve map is ontstaan met als doel het schema (mentale model) van een individu in de 
vorm van concepten en relaties tussen die concepten visueel te representeren (Tolman, 1948; in 
Swan, 1997). Op basis van het schema wordt dan gesteld dat het individu in staat is om zijn 
omgeving te begrijpen, te vereenvoudigen en om vervolgens een bepaalde vorm van actie te nemen 
(Swan, 1997).  
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
15
De causale map (cause map genoemd) wordt in dit kader gezien als de meest populaire cognitieve 
map, omdat hiermee verondersteld wordt dat deze map een voorspellend karakter heeft als het gaat 
om de acties die een individu zal nemen (Huff, 1990).5 De algemene werkwijze bij het eliciteren en 
representeren van de cause map is om betekenisgevingen (hier vaak concepten genoemd) bij 
individuen naar boven te halen en deze betekenisgevingen causaal met elkaar in verbinding te 
brengen (zie voorbeeld uit Sheetz et al. 1997 in bijlage 19). Bougon (1992) maakt voor wat betreft de 
inhoud van de cause map onderscheid tussen concepten en labels. Concepten zijn privé en subjectief 
en behoren toe aan het individu6. Een label daarentegen heeft volgens Bougon een bredere 
objectievere betekenis voor een grotere groep mensen.7 Met dit onderscheid zou het mogelijk moeten 
zijn om cognitive mapping te gebruiken op het niveau van een groep of zelfs organisatie en de 
relaties tussen de labels te representeren in een collectieve cause map. Gegeven het voorspellend 
karakter dat Huff (1990) aan de individuele cause map hecht, biedt de collectieve cause map dit 
voorspellende karakter dan voor een grotere groep. In paragraaf 3.4.5 wordt kort weergegeven hoe dit 
‘collectiveren’ doorgaans vanuit de individueel cognitieve stroming plaatsvindt.  
 
Nu volgt eerst de uitleg over de werking van de Self-Q methode aangezien deze methode in het 
empirisch onderzoek wordt gebruikt. 
3.4.3 Elicitatie van betekenisgeving met behulp van de Self-Q methode 
Om toegang te krijgen tot de subjectieve belevingswereld van mensen om daarmee (een deel van) de 
cognitieve mappen naar boven te krijgen heeft Bougon (1983) de Self-Q methode ontwikkeld. Deze 
methode is niet directief maar reactief in die zin dat de geïnterviewde in feite zichzelf interviewt 
waardoor de beïnvloeding van de interviewer zo klein mogelijk wordt gehouden (Sheetz et al. 1997; 
Bougon, 1983). Volgens Jenkins (in Eden en Spender, 1998) is dit laatste zeer positief voor de 
betrouwbaarheid van de methode. De kerngedachte bij het Self-Q interview is volgens Bougon (et al. 
1989; in Huff, 1990) dat de deelnemers dè expert zijn over hun eigen kennis en daarmee hun eigen 
betekenisgevingen ten aanzien van het onderzoeksdomein, in dit geval een organisatieverandering. 
 
Bougon gebruikte voor het oorspronkelijke Self-Q interview vier stappen, die later gereduceerd zijn 
tot drie stappen (Eden en Spender, 1998). Het oorspronkelijke interview heeft Bougon beschreven in 
het artikel “Uncovering cognitive maps” (1983) en de recentere versie in Huff (1990).  Voor de nu 
volgende beschrijving van de uitvoering wordt gebruik gemaakt van het oorspronkelijke artikel. Daar 
waar Bougon en zijn collega’s in Huff (1990) een waardevolle toevoeging voor dit onderzoek heeft, 
wordt dit expliciet vermeld. De aanpak van Bougon (1983) voor het eliciteren van betekenisgevingen 
is opgebouwd uit vier interviewmomenten.  
 
Het eerste interview is gericht op het naar boven halen van betekenisgeving in de vorm van vragen. 
Deze vragen zijn persoonlijk en dus gebonden aan de (subjectieve) belevingswereld van het individu. 
Het opbouwen van een goede relatie met de respondent is vanaf het begin erg belangrijk en krijgt 
tijdens een gedegen introductie vorm. Hiertoe dient de onderzoeker de vertrouwelijkheid van de data 
te waarborgen en door toepassing van enige small talk aan het begin van het interview. Bougon (et al. 
1989; in Huff, 1990) beschrijven het eerste interview als een groepsinterview, waarbij de 
voorbereiding in principe nog wat meer aandacht krijgt dan bij het oorspronkelijke één op één 
interview. Zij maken bij dit groepsinterview gebruik van een aantal formulieren die aan de 
respondenten worden uitgereikt. Met name de “Pink sheet” zoals beschreven in Huff (1990), is 
bruikbaar voor dit afstudeeronderzoek. Dit formulier wordt namelijk door alle respondenten gebruikt 
om hun vragen op te schrijven en er staat een zgn. “Framing statement” vermeld. Deze framing 
statement moet volgens Bougon en zijn collega’s accuraat en simpel zijn en heeft tot doel om het 
onderzoeksterrein (in dit geval de context van de organisatieverandering) tegelijkertijd aan een groep 
respondenten voor te leggen. Deze framing statement wordt gevolgd door 1 tot 15 regels voor het 
noteren van de vragen.  
                                                          
5 Een cognitieve map bestaat in werkelijheid uit veel meer dan alleen de causale relaties; zo wordt gesproken 
over proximity, similarity, category and contiguity (Bougon, 1983; Swan, 1997).  Gezien de scope van dit 
onderzoek wordt hier niet verder op ingegaan. 
6 Concept: als een individu de M (het logo) van McDonald’s associeert met een organisatie die haar 
medewerkers uitbuit 
7 Label: als mensen het logo van McDonald’s zien en dit herkennen als een McDonalds restaurant 
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Bij het daadwerkelijk genereren of opschrijven van individuele vragen komt het voor dat de 
respondent geen vragen meer weet te verzinnen. Om deze stall (of writers block) op te heffen heeft 
Bougon (1983) een structuur ontwikkeld en vastgelegd in een “stall-grafiek”. De grafiek bestaat uit 
ellipsen die de organisatie en de omgeving voorstellen en kan door de onderzoeker aangewend 
worden om het genereren van vragen bij de respondent op gang te brengen. Ook bij deze 
ondersteuning van de respondent is het volgens Bougon (et al. 1989; in Huff, 1990) belangrijk dat de 
onderzoeker zo min mogelijk invloed op het proces uitoefent. “A good Self-Q interviewer is a silent 
interviewer”, aldus Bougon. Aan het einde van het eerste interview wordt de respondent naar buiten 
begeleid waarbij hij nog wat feed-back kan geven over het interview. Dit geldt voor de interviewer 
als een mogelijkheid om enkele belangrijke zaken te begrijpen en als eerste validatie.  
   
Bij het tweede interview worden alle vragen omgezet naar verklarende zinnen (ook wel affirmatives 
genoemd of de eerder genoemde concepten) die vervolgens door de respondent op belangrijkheid 
worden gerangschikt. Het maken van concepten is erop gericht om de gebeurtenis of object naar 
boven te krijgen op basis waarvan de respondent zijn vraag heeft geformuleerd. Zo wordt 
bijvoorbeeld de vraag: “Luistert het management wel naar de medewerkers?”, omgezet naar: Het 
luisteren van het management naar de medewerkers. Bij deze omzetting is het belangrijk om het 
persoonlijke karakter zoveel mogelijk in stand te houden. Hiervoor worden de eigen woorden, 
grammatica, inclusief spelfouten van de respondenten letterlijk overgenomen. Het herschrijven en 
voorleggen van de concepten is een tweede validatie. Tot slot wordt gevraagd of de respondenten nog 
concepten missen, waarna al de concepten op belangrijkheid worden geordend. Bij het ordenen is het 
volgens Bougon (et al. 1989; in Huff, 1990) belangrijk dat er geen dubbele concepten is de reeks 
zitten, maar dat ze juist van elkaar verschillen. De interviewer dient dit dan ook aan de 
respondent(en) te vragen.  
 
Het derde en vierde interview zijn gericht op het beoordelen van de causaliteit tussen de concepten en 
de validatie van de eindresultaten. Bij het derde interview krijgen de respondenten de concepten mee 
naar huis. Hier dienen zij aan te geven of er een oorzaak - gevolg relatie tussen de concepten 
aanwezig is. Met behulp van een pijl kan de causaliteit aangegeven worden waarbij de relatie van niet 
tot sterk loopt en toenemend of afnemend is. De resultaten stuurt de respondent vervolgens op aan de 
interviewer. Het vierde en laatste interview is gericht op de validatie van de resultaten. De respondent 
krijgt hier verscheidene grafische presentaties (hier dus de cause maps) voorgelegd waarbij wordt 
gevraagd of deze aansluiten bij de betekenisgeving van de respondent. Met deze laatste validatie 
wordt het onderzoek beëindigd en wordt de respondent naar buiten begeleid.  
 
Deelconclusie ten aanzien van de Self-Q methode:  
Wat ik op basis van deze paragraaf wil concluderen is dat er bij de Self-Q methode veel aandacht is 
voor de elicitatie-kant, de validatie van de gegenereerde betekenisgevingen door de respondent zelf , 
en voor de minimale beïnvloeding van de interviewer op de respondent. Dit betekent dat we dus vrij 
betrouwbaar individuele betekenisgevingen moeten kunnen meten. Daarentegen zal het hele Self-Q 
interview tijdrovend zijn, gezien het aantal stappen dat genomen moeten worden. Bij een 
groepsinterview bieden Bougon en zijn collega’s bruikbaar extra ondersteuningsmateriaal aan de 
interviewer. Ondanks deze positieve kenmerken van de Self-Q methode is er in de literatuur een 
debat gaande. Hierbij gaat om de vraag wat we nu eigenlijk meten als we betekenissen met behulp 
van allerlei methoden eliciteren en ‘verwoorden’ in cognitieve mappen? 
3.4.4 Debat over het eliciteren van betekenisgeving zelf  
In de vorige twee paragrafen is beschreven dat we met behulp van cognitive mapping een stukje van 
het schema van een individu kunnen representeren en hiervoor verschillende methoden kunnen 
gebruiken. In de literatuur wordt de cognitieve map of de cause map niet gezien als het schema ‘an 
sich´, maar eerder als een reconstructie van dit schema (Eden, 1992). Gesteld wordt namelijk dat alle 
methoden voor het eliciteren van betekenisgeving in meer of minder mate een interactieproces is 
tussen de onderzoeker en de respondent (Swan, 1997). Deze interactie – alleen al door de articulatie 
van de interviewer – zorgt volgens Eden (1992) bij de geïnterviewde voor een bepaalde mate van 
reflectie die de ‘oorspronkelijke’ betekenisgeving zou kunnen beïnvloeden en vervormen. 
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Op grond van deze literatuur zouden onderzoekers kennelijk terughoudend moeten zijn met welke 
conclusie(s) ze op basis van een cause map trekken en lijkt de vraag: “Wat meten we nu eigenlijk?” 
een terechte vraag. De terughoudendheid ten aanzien van de geëliciteerde maps hoeven we echter niet 
te betrachten als we de resultaten op een gematigdere manier beschouwen; namelijk dat de 
geëliciteerde betekenisgevingen (en cause maps) de subjectieve belevingswereld van een individu op 
een zinvolle c.q. waardevolle manier representeert (Eden, 1992). De geëliciteerde betekenisgeving 
(de map)  wordt dan gezien als een weerspiegeling van de woorden die mensen gebruiken om hun 
werkelijkheid te beschrijven, maar wordt niet gezien als de ‘echte’ mentale werkelijkheid (Weick, 
1990; in Swan, 1997). Weick (1979) redeneert namelijk dat de ‘echte’ werkelijkheid voornamelijk 
sociaal geconstrueerd is, waarbij individuen hun schema’s en dus betekenisgevingen uitspelen. 
Vanuit een min of meer sociaal constructionistische invalshoek kan dit uitspelen als volgt worden 
uitgelegd:  
 
In organisaties maakt het individu meestal deel uit van een ruimere sociale context door bijvoorbeeld 
in een team te werken of anderzijds contacten te hebben (zie ook paragraaf 3.2.3). Met name 
vanwege de acties (handelingen/gedragingen) die individuen op basis van hun schema’s  nemen, 
worden die schema’s niet alleen zelf beïnvloed, maar beïnvloeden deze dus ook de schema´s van 
andere mensen. Dit zou betekenen dat er ook nieuwe betekenisgeving in het schema geconstrueerd 
kan worden (Swan, 1997). In deze ruimere sociale context lijkt het aannemelijk dat 
betekenisgevingen dan worden aangeboden, bevestigd (of gestabiliseerd), gemodificeerd of 
verwijderd naar mate ze convergeren met die van andere mensen in die sociale context. Volgens 
Weick (1979) leiden al deze enactments,  zoals hij ze noemt, in werkelijkheid tot het ‘objectiveren’ 
van allerlei veronderstellingen die mensen ‘in hun hoofd’ hebben opgeslagen. Schema’s en de 
werkelijkheid zijn dan ook direct met elkaar verbonden en beïnvloeden elkaar wederzijds. Het enige 
verschil is dat de schema’s van het individu op een ander niveau worden ‘aangeboden’ en tijdens een 
sociaal interactieproces worden ‘geïnterpreteerd’. Op grond van deze literatuur is het theoretisch 
gezien zo dat er eigenlijk geen betekenisgeving is die gemeten kan worden, maar alleen één die we 
als onderzoeker met de mensen samen in een organisatie creëren.  
 
De geëliciteerde betekenisgevingen – hoe rudimentair die wellicht ook mogen zijn – worden vanuit 
bovenstaande optiek een bruikbaar middel voor het faciliteren van onderhandeling, in dit geval 
onderhandeling over de betekenisgeving aan een organisatieverandering (Eden, 1992. Bij deze 
onderhandeling, in de vorm van een interventie, worden de impliciete betekenisgevingen van het 
individu bewust expliciet gemaakt en daarmee dus gedeeld en uitgewisseld met andere mensen. Door 
het sociale interactieproces kunnen op den duur nieuwe of (al dan niet) gedeelde betekenissen 
ontstaan, aldus Homan, 2006. Gegeven de betrouwbaarheid van de Self-Q methode en om deze 
methode toepasbaar te maken voor de beantwoording van de hoofdvraag kunnen we de 
betekenisgevingen (de individuele vragen) dus op lokaal niveau uitwisselen en kijken wat er dan met 
deze betekenisgevingen gebeurt. Deze gekozen aanpak zal dan ook in het empirisch onderzoek plaats 
gaan vinden (en is in feite een soort ‘next best methode’). 
 
Wat we nu nog niet weten is hoe men dan doorgaans vanuit de individueel cognitieve stroming 
collectieve betekenisgeving eliciteert. 
3.4.5 Het ´collectiveren´ van betekenisgeving bezien vanuit de 
individueel cognitieve stroming  
In de literatuur over cognitive mapping (Axelrod, 1976; Huff, 1990; Swan, 1997; Eden en Spender, 
1998) - en zoals reeds kort aangestipt in paragraaf 3.4.2 - wordt gesteld dat cognitive mapping 
methoden ook gebruikt kunnen worden om betekenisgevingen die op organisatie of collectief niveau 
liggen te eliciteren, te registreren en te analyseren. Het collectiveren van maps begint doorgaans met 
het eliciteren en registreren van individuele mappen zoals beschreven in paragraaf 3.4.2 en 3.4.3. 
Vervolgens worden deze individuele resultaten gecombineerd tot een collectieve map (Swan, 1997). 
Grofweg beschrijft de literatuur (zie review Swan, 1997) een viertal ‘technieken’ die een onderzoeker 
voor dit doel kan gebruiken. Voor een gedetailleerde beschrijving van de toepassing van deze 
technieken verwijs ik u door naar de genoemde bronnen. 
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Zo is het om te beginnen mogelijk om alle individuele mappen ofwel betekenisgevingen samen te 
voegen tot een zogenaamde ‘average’ map waarin de betekenisgevingen zijn weergegeven die het 
‘meest gemiddeld’ worden gedeeld door de diverse individuen (Bougon et al. 1977).  
 
Een tweede optie is om alle betekenisgevingen uit de individuele mappen ‘op te tellen’ en er een 
zogenaamde ‘aggregate map’ van te maken (Axelrod, 1976).    
 
Bougon (et al. 1989; in Huff, 1990) herkennen ten derde de ‘composite map’; een collectieve map 
waarbij de ‘overlappende’ individuele betekenisgevingen als collectief worden opgenomen en als 
labels worden geduid. Voor wat betreft deze labels merkt Bougon (et al. 1989; in Huff, 1990) op dat 
de feitelijke betekenis aan een label per individu kan verschillen (er dient dus wel overeenstemming 
te zijn over de definitie van een label). Naast de labels zijn ook nog alle unieke individuele 
betekenisgevingen toegevoegd aan de map (Sheetz et al. 1997).  
 
Tot slot herkent Bougon (1992) drie verschillende soorten samenkomende mappen, zogenaamde 
‘congregate maps’. Het bijzondere aan de collectieve congregate map is dat het resultaat (de inhoud) 
bestaat uit samenbrengende labels die niet (zoals bij de composite map) in de afzonderlijke 
individuele mappen zitten. Volgens Bougon (1992) is deze congregate map een correcte weergave 
van datgene dat er gaande is, omdat deze ervan uitgaat dat mensen in de werkelijkheid slechts aan de 
hand van een minimale set aan gemeenschappelijke onderdelen (‘Paraplutermen’ noemt Homan ze, 
2006) zich verbinden. Het zijn juist deze (cryptische) gedeelde labels die in de collectieve 
betekeniswolken zitten, aldus Homan (2006). 
3.4.6 Elicitatie van betekenisgeving bezien vanuit de sociaal 
constructionistische stroming 
In paragraaf 3.2.3 hebben we gezien dat de sociaal constructionistische stoming wat anders tegen 
betekenisgeving aankijkt dan de cognitieve stroming (3.2.2). Zoals daar wordt aangegeven is 
betekenisgeving iets dat ´tussen de mensen´ zit en in interactie tussen mensen ontstaat.  
 
Als we vervolgens kijken naar het eliciteren van dergelijke betekenisgeving zou dit ook middels 
interviews mogelijk moeten zijn met als doel om cognitive maps te maken. Echter op deze manier 
gaan we er aan voorbij dat betekenisgeving volgens deze stroming iets is dat tussen mensen ontstaat 
in plaats van binnen mensen bestaat. In feite hebben we dus een meetinstrumentarium nodig die de 
betekenisgevende interacties tussen mensen zo goed mogelijk repliceert en vervolgens registreert 
welke gedeelde betekenis men dan aan een organisatieverandering geeft. Misschien is het mogelijk 
om als onderzoeker observatietechnieken te gebruiken bij een groepje mensen, maar de kans is 
aanzienlijk dat dit veel tijd en moeite zal kosten. Om die reden is in dit onderzoek gebruik gemaakt 
van Synthetron. De Synthetron methode is juist een instrument waarbij de interactie ´gefaciliteerd´ 
wordt, niet door de onderzoeker in persoon maar door het instrument zelf. Tijdens een  ´chat sessie´ 
wisselen mensen eerst op lokaal niveau individuele betekenissen uit en vervolgens geeft men zelf aan 
waar consensus over is. Dit zijn dan de min of meer gedeelde betekenisgevingen. Vervolgens 
faciliteert Synthetron tijdens diezelfde ‘chat sessie’ ook het aggregatieproces tussen lokale en 
collectieve betekenisgevingen. Betekenissen die lokaal relevant zijn, worden verspreid over andere 
lokale groepjes waarbij men zelf aangeeft wat collectief is en wat niet. Hiermee is de invloed van de 
onderzoeker dus klein en kan de inhoud van een collectieve betekeniswolk zuiver in beeld gebracht 
worden. In het methodologie hoofdstuk wordt de werking van Synthetron uitgediept. 
3.4.7 Conclusie ten aanzien van het eliciteren van collectieve 
betekenisgeving 
Als we nu kijken naar de bestudeerde literatuur uit paragraaf 3.4 kunnen we concluderen dat het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving bij de twee stromingen in beginsel op verschillende 
manieren gebeurt. In de cognitive mapping literatuur gaat men uit van de individuele 
betekenisgevingen die met behulp van een aantal mogelijkheden achteraf door de onderzoeker 
collectief worden gemaakt. De onderzoeker bepaalt dus – vanuit zijn/haar eigen betekenisgevingen – 
welke individuele betekenissen bij elkaar horen en welke niet.  
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Als we dit afmeten tegen het debat dat gaande is over het eliciteren concludeer ik dat deze aanpak 
mechanistisch lijkt en methodologisch volgens mij niet strookt met zoals het in werkelijkheid zou 
kunnen gaan. Op grond hiervan is het dan niet juist om subjectieve individuele betekenisgevingen 
zomaar als gelijkwaardige grootheden op te tellen, te middelen of de ´overlappende´ 
betekenisgevingen te nemen. Het veronderstelt bijvoorbeeld bij de ‘aggregate map’ een mate van 
gemeenschappelijkheid (homogeniteit) die er in werkelijkheid niet per se hoeft te zijn. Bij de 
‘average map’ kunnen we ons bijvoorbeeld afvragen of dit niet een wat ‘mager’ beeld geeft van de 
betekenisgevingen van het collectief. Mijns inziens zou er meer (en/of andere betekenissen) in een 
dergelijke collectieve map kunnen zitten, doordat mensen in directe interactie tot gedeelde 
betekenisgeving kunnen komen. Ervan uitgaande dat de elicitatie resultaten wel degelijk voor de 
respondenten betekenisvol kunnen zijn, wil ik concluderen dat deze subjectieve betekenissen zich dan 
prima moeten lenen voor een interventie. Deze ‘procesinterventie’, zoals ik dat zou willen noemen, 
kan door de onderzoeker gefaciliteerd worden waarbij er op lokaal niveau beurtelings betekenissen 
(in dit geval Self-Q vragen) worden uitgewisseld en onderhandeld. Hiermee wordt de Self-Q methode 
dus min of meer sociaal constructionistisch ingekleed. De Synthetron methode faciliteert de sociale 
interactie tussen mensen wel en zorgt ook voor het aggregatieproces naar collectieve betekenisgeving. 
Als we dus de Synthetron methode willen vergelijken met de Self-Q methode zullen we de Self-Q 
methode vergelijkbaar moeten maken door rekening te houden met de rol van sociale interactie en het 
aggregatieproces.  
 
Wat is er tot slot van dit literatuuronderzoek eigenlijk bekend over het vergelijken van methoden voor 
het eliciteren van betekenisgeving? 
3.5 Wat is er bekend over het vergelijken van methoden voor het 
eliciteren van betekenisgeving?  
3.5.1 Inleiding 
In de inleiding van dit afstudeeronderzoek is onder meer aangegeven wat de relevantie van dit 
onderzoek is in relatie tot de theorie en de research agenda van Homan (2006). De eerste stap in deze 
agenda betreft het ontwikkelen van onderzoeksintrumenten en –methoden die inzicht geven in de 
binnenkant van organisatieverandering. De relatief nieuwe Synthetron methode lijkt hiervoor in 
aanmerking te komen. Het is echter wel noodzakelijk dat er een valide meetinstrumentarium 
beschikbaar is om de betekenisconstructies binnen petrischaaltjes en betekeniswolken te kunnen 
registreren, aldus Homan (2006). Met dit onderzoek wordt bijgedragen aan deze behoefte door het 
uitvoeren van een vergelijking tussen de Synthetron methode en de Self-Q methode van Bougon 
(1983). Volgens Hodgkinson (et al. 2004) is er op dit moment nog geen consensus binnen de 
literatuur over de beste manier om betekenisgeving van mensen te eliciteren en zijn er ondanks de 
populariteit van allerlei methoden maar verrassend weinig onderzoeken gepubliceerd die 
verschillende methoden met elkaar hebben vergeleken.  
3.5.2 Onderzoek naar en discussie bij het vergelijken van methoden 
voor het eliciteren van betekenisgeving 
In de literatuur over methoden voor het eliciteren van betekekenisgevingen zijn twee onderzoeken te 
vinden waarbij verschillende methoden met elkaar vergeleken worden. Dit betreft het onderzoek van 
Daniels (et al. 1995) en het onderzoek van Hodgkinson (et al. 2004). Daniels (et al. 1995) 
onderkennen een groeiend interesse naar het gebruik van cognitive mapping methoden om 
betekenisgeving te bestuderen. Zij beschouwen deze methoden eerder als een verzameling van 
instrumenten dan als gestandaardiseerde instrumenten. Dit impliceert volgens deze auteurs dus dat er 
ook geen strikte validiteitsdata toepasbaar zijn op deze instrumenten. Desondanks is het volgens hen 
wel wenselijk dat de gebruikte methoden zo valide8 mogelijk zijn en dat ze zo min mogelijk inbreuk 
maken op zowel de gebruiker als de onderzoeker (de zogeheten intrusiveness).  
 
 
                                                          
8 Validiteit wordt in Van Dale beschreven als geldigheid: een valide uitspraak is dus een geldige uitspraak 
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Volgens Axelrod (1976) is de validiteit belangrijk omdat een mapping resultaat een accurate 
representatie moet zijn van wat de respondent denkt. “Meten we wel wat we denken dat we meten?”, 
is dan een terechte vraag als we betekenisgeving willen elicteren (Kerlinger, 1973; in Eden en 
Spender, 1998). Dit betekent dat de onderzoeker zijn interpretaties altijd zal moeten laten controleren 
door de respondenten van het onderzoek zelf (Huff, 1990). Een belangrijk bijkomend aspect van deze 
validiteit is volgens Axelrod (1976) de betrouwbaarheid van de methode: zijn de resultaten hetzelfde 
als het onderzoek door een andere onderzoeker wordt uitgevoerd? Dit vergt dus in feite een hoge 
mate van consistentie en uniformiteit ten aanzien van de aanpak bij het verzamelen van gegevens van 
respondenten (Laukkanen,  1994). Tegen deze achtergrond gaan we de onderzoeken van Daniels (et 
al. 1995) en Hodgkinson (et al. 2004) beoordelen.  
 
Daniels (et al. 1995) hebben de repertory grid methode en de visual card sort methode met elkaar 
vergeleken (voor de gedetailleerde beschrijving van deze methoden, verwijs ik u naar het artikel 
“Validating a method for mapping    managers’ mental models of competitive industry structures”). 
Deze visual card sort methode kent een lange historie, maar het is onbekend of de methode 
toepasbaar is voor het bestuderen van betekenisgeving. Zowel de validiteit van de methode als ook de 
intrusiveness zijn onderwerp van onderzoek. Om deze kenmerken te toetsen vergelijken Daniels en 
zijn collega´s deze methode met een reeds bewezen methode, de repertory grid. Voor wat betreft de 
intrusiveness van de methode wordt vastgesteld hoe veel tijd een methode voor de respondent en de 
onderzoeker kost. Volgens Eden en Spender (1998) is deze “praktische” kant van het gebruik van een 
methode zelfs de basis voor succes in onderzoek naar betekenisgeving. Namelijk, een methode kan 
nog zo goed zijn, als deze te veel praktische bezwaren oproept zal het onderzoek niet uitvoerbaar zijn. 
Daniels (et al. 1995) hebben de vergelijking als volgt uitgevoerd bij een groep van 43 managers. 
 
Alle deelnemers aan het onderzoek ondergingen eerst individueel een semi-gestructureerd interview 
op basis waarvan vervolgens de beide mapping methoden zijn toegepast. Na deze sessies is een 
random selectie van de resultaten teruggekoppeld aan een deel van deze groep, te weten 24 managers. 
Deze deelnemers kregen verschillende sets met resultaten te beoordelen, bestaande uit onder meer 
hun eigen resultaten ten aanzien van de twee methoden en resultaten van andere deelnemers. Aan de 
deelnemers is gevraagd aan te geven in hoeverre de voorgelegde resultaten correspondeerden met hun 
eigen betekenisgevingen over het onderzoeksobject op het moment dat het onderzoek plaats vond. 
Daniels (et al. 1995) noemen deze manier om de validiteit te meten self rating en dit gaat ervan uit 
dat een methode valide is op het moment dat de deelnemers de ´eigen´ mapping resultaten in hoge 
mate vinden aansluiten bij hun betekenisgevingen. Om dit te bepalen hebben Daniels en zijn 
collega´s  een vijf punts Likert schaal gebruikt, waarbij de score 1 aangeeft dat het resultaat 
correspondeert met de betekenisgeving van de manager over het onderzoeksobject en de score 5 
aangeeft dat het resultaat totaal niet correspondeert met de betekenisgeving. Om herkenning en 
bevooroordeling van de respondenten ten aanzien van de eigen resultaten te verminderen hebben de 
onderzoekers deze terugkoppeling 5 à 7 maanden na de initiële interviews (en mappings) uitgevoerd.  
 
Het onderzoek van Daniels (et al. 1995) wees uit dat de nieuwe visual card sort methode minstens zo 
valide is als de reeds bewezen repertory grid methode. De deelnemers waren namelijk succesvol in 
het selecteren en positief waarderen van hun eigen resultaten uit de random verzamelde sets met 
resultaten. Ten aanzien van de intrusiveness leverde de nieuwe visual card sort methode veel sneller 
resultaat op en bleek dus potentieel minder vervelend voor de gebruiker. Op basis van deze resultaten 
komen Daniels (et al. 1995) tot de volgende conclusie:  zij stellen voor om beide methoden 
gezamenlijk toe te passen ten einde de validiteit van de totale meting te vergroten. Indien de toegang 
tot de deelnemers en de tijd beperkende factoren mochten zijn, kan volgens deze onderzoekers de 
nieuwe visual card sort methode, alleen gebruikt worden aangezien er relatief weinig informatie 
verloren gaat ten opzichte van het gebruik van de repertory grid methode. 
 
Volgens Hodgkinson (2002) zijn er een aantal serieuze beperkingen op de aanpak van Daniels en zijn 
collega´s. Deze beperkingen zijn om twee redenen de moeite waard om te noemen: ten eerste kan de 
aanpak de resultaten van het onderzoek van Daniels beïnvloed (zgn. rater bias) hebben en ten tweede 
kunnen de alternatieven die Hodgkinson dan voorstelt en toepast bij zijn onderzoek in 2004 
(Hodgkinson et al. 2004) bruikbaar zijn voor dit afstudeeronderzoek. De voornaamste kritiek van 
Hodgkinson (2002) is het gebruik van de abstracte self rating methode om de validiteit te bepalen.  
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Volgens Hodginkson is het resultaat van deze self rating methode niet echt informatief omdat het 
onduidelijk is waar de scores op de Likert schaal (1-5) van afgeleid zijn. Hiermee wordt het 
onduidelijk in welke zin de map correspondeert of niet correspondeert met de betekenisgevingen van 
een individu. Een mogelijk alternatief om de self rater bias deels te verminderen, is volgens 
Hodgkinson (2002) om onafhankelijke, goed geïnformeerde personen, zoals experts naar de 
resultaten te laten kijken. Het gebruik van zogenaamde ideosyncratische data  vormt volgens 
Hodgkinson (2002) ook een aanzienlijke beperking in relatie tot de self rating procedure die Daniels 
(et al. 1995) hebben toegepast. Er is volgens hem door de gebruikte vraagtechniek ruime kans tot 
beïnvloeding van de interviewer op de uiteindelijke resultaten. Juist door deze beïnvloeding, die 
ontstaat door de interactie tijdens het interview, ontstaan er uitgebreide en gedetailleerde  resultaten 
die vervolgens bij een terugkoppeling makkelijk door de deelnemer te herkennen zijn. Om een 
voorbeeld te noemen: stel een deelnemer krijgt tien verschillende resultaten te zien waarbij hij of zij 
bij elk van de resultaten moet aangeven in welke mate deze aansluiten bij zijn betekenisgeving. 
Hodgkinson (2002) verwacht dan dat het resultaat van de betreffende deelnemer er ´uitspringt´ ten 
opzichte van de rest en daardoor makkelijk te herkennen en (hoog) te waarderen is. Een dergelijke 
aanpak werkt volgens Hodgkinson (2002) ten faveure van de hypothesen die Daniels en zijn collega´s 
(et al. 1995) voorafgaand aan de studie hebben gesteld. Daniels (2002) op zijn beurt, meent dat zij 
voldoende hebben gedaan om dit nadeel te verminderen door de terugkoppeling pas na 5 à 7 maanden 
te doen.  
 
Hodgkinson (2002) is logischerwijs geen voorstander van self rating. Hij pleit namelijk voor een 
aanpak waarbij de betekenisgevingen (inhoud van de maps) niet “vrij” worden gegenereerd, maar 
juist vooraf in kaart wordt gebracht door middel van voorgestructureerde vragenlijsten. Dit maakt het 
verwerken en vergelijken van resultaten beter en zal de validiteit en betrouwbaarheid ten goede 
komen (Hodgkinson, 2002). Immers, alle respondenten gebruiken voor de toe te passen methoden 
dezelfde set met betekenisgevingen, van waaruit zij mogen kiezen. Volgens Eden en Spender (1998) 
is deze aanpak zorgelijk. Zij merken op dat cognitive mapping betrekking heeft op het naar boven 
halen van de onderliggende betekenisgeving bij individuen en groepen en om dit te bereiken moeten 
de respondenten tijdens dit proces centraal staan en niet de vergelijking. Zij benadrukken hiermee dus 
het kwalitatieve karakter van dit soort methoden.   
 
In de vergelijking die Hodgkinson en zijn collega´s (et al. 2004) vervolgens hebben uitgevoerd stellen 
zij dat er potentieel genoeg criteria waarmee de relatieve voordelen van een mapping methode 
kunnen worden geëvalueerd. Er dient in ieder geval aandacht gegeven te worden aan de voorkeuren 
en de effecten van een methode op de respondenten en het gemak van de methode voor de 
onderzoeker. Bij dit laatste wordt gekeken naar de mate van administratieve verwerking die bij de 
methode komt kijken. Voor wat betreft de effecten van een methode op de respondenten is de 
cognitieve belasting  (cognitive demand) van eminent belang. Deze cognitieve belasting kan 
verschillen omdat de aard en de omvang van de activiteiten die bij een methode genomen moeten 
worden verschillen en omdat methoden verschillende eisen stellen aan het geheugen van de 
respondenten. Deze kenmerken kunnen dan van invloed zijn op de motivatie en betrokkenheid van de 
respondenten en uiteindelijk ook op de kwaliteit van de resultaten. Het hoofddoel van het onderzoek 
van Hodgkinson was om te onderzoeken in welke mate er overeenkomsten en verschillen bestaan 
tussen de mappen die met de relatief populaire Freehand methode en met de Pairwise methode zijn 
geëliciteerd (zie voor een gedetailleerde beschrijving van deze methoden artikel `Causal Cognitive 
mapping in the organizational strategy field, A comparison of alternative elicitation procedures´ 
(2004).  Met de resultaten kan de onderzoeker twee kanten op. Indien de resultaten onvergelijkbaar 
mochten zijn, dient de onderzoeker te verantwoorden waarom er gekozen wordt voor een van beide 
methoden. Bij vergelijkbare resultaten ofwel valide resultaten ten aanzien van beide methoden is het 
logisch dat de onderzoeker de methode toepast die het minst arbeidsintensief is.  
 
Hodgkinson (et al. 2004) hebben bij hun vergelijking een systematische manier van eliciteren en 
vergelijken toegepast (zie voor een gedetailleerde beschrijving het artikel van Markoczy en Goldberg, 
1995). De basis voor een objectieve vergelijking van betekenisgeving ligt volgens deze auteurs in een 
systematische aanpak, waarbij de onderzoeker eerst aan de hand van  interviews en te bestuderen 
relevante documenten een set met variabelen (betekenisgevingen) verzamelt waaruit vervolgens de 
respondenten kunnen kiezen. Voor dit onderzoek had het onderzoeksteam 12 variabelen gedefinieerd 
die bij de mappings gebruikt konden gaan worden.  
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Aan de hand van een casus die de respondenten moesten lezen werd vervolgens gevraagd om de 
Freehand methode en de Pairwise methode toe te passen. Direct na de mapping sessies werd de 
respondenten gevraagd om aan de hand van een vijf punts Likert schaal aan te geven wat zij van de 
methoden vonden. Hodgkinson en zijn collega´s hebben hiertoe een drietal vragen gesteld, te weten: 
 
1. Mate waarin men het gebruik makkelijk cq moeilijk vond (1=extreem moeilijk, 5=extreem 
makkelijk) 
2. De mate van betrokkenheid (1=totaal niet betrokken, 5=extreem betrokken) 
3. De benodigde inspanning (1=weinig of geen inspanning 5= extreme inspanning) 
 
Om reeds in een vroeg stadium een oordeel te geven over van de validiteit van de twee methoden 
hebben Hodgkinson (et al. 2004) direct na de mapping sessie de vraag gesteld in hoeverre de 
resultaten een juiste afspiegeling zijn van de betekenisgeving van de deelnemers. Hiervoor is 
wederom een vijf punts Likert schaal gebruikt waarbij de score 1 aangeeft dat het resultaat totaal niet 
correspondeert met de betekenisgeving van de deelnemer en de score 5 aangeeft dat het resultaat heel 
goed correspondeert met de betekenisgeving van de deelnemer. De resultaten van het onderzoek van 
Hodgkinson en zijn collega´s staan in duidelijk contrast met die van Daniels (et al. 1995). Het bleek 
namelijk dat de resultaten die met behulp van de verschillende elicitatie methoden zijn verkregen 
nauwelijks vergelijkbaar waren. Zeer opvallend was dat de maps geëliciteerd mbv de Pairwise 
methode 5 keer zoveel causale relaties bevatten dan maps geëliciteerd met de Freehand methode. Dit 
roept vragen op met betrekking tot de accuraatheid waarmee de methode de betekenisgeving naar 
boven haalt. 
 
Op basis van de antwoorden op de drie vragen ten aanzien van wat de deelnemers van de methoden 
vonden bleek er geen significant verschil was ten aanzien van de benodigde inspanning. Echter ten 
aanzien van de moeilijkheid en betrokkenheid scoorde de Freehand methode beter. In beide gevallen 
waren de methoden (de extra vraag) niet representatief voor de betekenisgeving van de deelnemers. 
De onderzoekers wijzen er in dit verband op dat dit te maken kan hebben met het feit dat het hier niet 
ging om een case study in een ´live´ setting, maar om een laboratorium experiment. Een case study 
van een onderwerp waarmee de deelnemers dagelijks bekend zijn zou tot validere resultaten kunnen 
leiden.  
3.5.3 Conclusie ten aanzien van het vergelijken van methoden voor het 
eliciteren van betekenisgeving 
De bestudeerde literatuur over het vergelijken van methoden voor het eliciteren van betekenisgeving 
kan nu kort aan een kritische blik bloot gesteld worden. In de onderzoeken van zowel Daniels (et al. 
1995) en Hodgkinson (et al. 2004) worden twee methoden tegen elkaar afgewogen om de dimensies 
validiteit c.q. betrouwbaarheid te toetsen en om te toetsen wat men (deelnemers en onderzoeker) van 
de methoden vond (de ‘praktische dimensie’). Op grond van deze onderzoeken kan geconcludeerd 
worden dat bij het onderzoek van Daniels (et al. 1995) de deelnemers en hun betekenisgevingen 
centraler lijken te staan dan bij de vergelijking die Hodgkinson (et al. 2004) hebben uitgevoerd. Dit 
laatste onderzoek is meer gericht op het kwantitatief  (statistisch) vergelijken van twee methoden ten 
aanzien van de inhoud en structuur van cognitive maps ´an sich´. De deelnemers lijken zich 
onvoldoende in de betekenisgevingen en resultaten te herkennen, maar naar mijn mening is dat niet 
verwonderlijk omdat de betekenisgevingen vooraf door onderzoekers (en niet de deelnemers) zijn 
verzameld. Ik zou dan ook bij een vergelijking tussen twee methoden pleiten voor het centraal stellen 
van de deelnemers en de vraagtechniek die bij de methode hoort. Daniels (et al. 1995) bieden voor dit 
afstudeeronderzoek een bruikbare aanpak om via een terugkoppeling van de onderzoeksresultaten de 
validiteit te bepalen. Ik zou dan niet kiezen voor hun manier van self rating, maar een variant door de 
deelnemers een selectie te laten maken van die tien resultaten of uitspraken die echt een goed beeld 
geven van hun betekenisgeving ten aanzien van een organisatieverandering. Hodgkinson (et al. 2004) 
bieden voor dit afstudeeronderzoek een bruikbare aanpak om aan de hand van een aantal criteria te 
bepalen wat de deelnemers van de methoden vonden (de ‘praktische dimensie’). De deelnemers en de 
onderzoeker zijn daarbij volgens mij zelf prima in staat om aan te geven wat zij van de methoden 
vonden. In het volgende empirisch onderzoek in een ´live´ setting wordt daarom gebruik gemaakt van 
inzichten die zijn opgedaan bij beide onderzoeken. 
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3.6 Algemene conclusie naar aanleiding van het literatuuronderzoek  
In dit literatuuronderzoek is betekenisgeving vanuit de individueel cognitieve stroming en de sociaal 
constructionistische stroming geduid. In beide gevallen concludeer ik dat het mogelijk moet zijn om 
betekenisgeving te eliciteren. Bij het eliciteren van collectieve betekenisgeving wordt in de gangbare 
cognitive mapping literatuur relatief weinig aandacht gegeven aan het proces van sociale interactie. In 
plaats hiervan concludeer ik dat individuele betekenisgevingen (of maps) op verschillende manieren 
achteraf door de onderzoeker gecollectiveerd worden. Deze aanpak strookt mijns inziens niet met 
zoals het in werkelijkheid zou kunnen gaan. Hier zie ik meer dynamiek (zeker bij 
organisatieveranderingen) en kun je subjectieve betekenisgevingen niet zo maar als gelijkwaardige 
grootheden optellen, middelen e.d. Uitgaande van het debat over het eliciteren concludeer ik juist dat 
deze subjectieve betekenisgevingen zich zouden kunnen lenen voor een procesinterventie waarbij het 
sociale interactieproces wordt georganiseerd. Hiermee komen schema’s en lokale context dus samen. 
Bij het vergelijken van de Synthetron methode en de Self-Q methode concludeer ik dat het van 
belang is om een uitspraak te doen over de dimensie validiteit en over wat de mensen van de 
methoden vonden (de praktische dimensie). Om de methoden vergelijkbaar te maken zal ik bij de 
Self-Q methode rekening houden met sociale interactie. 
 
Het empirisch onderzoek dat in dit afstudeeronderzoek wordt uitgevoerd richt zich op de vraag wat 
een dergelijke vergelijking tussen twee methoden voor het eliciteren van collectieve betekenisgeving 
dan oplevert.  
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 4 Empirisch onderzoek  
4.1 Inleiding  
Dit hoofdstuk bouwt voort op het literatuuronderzoek en conclusies uit het vorige hoofdstuk en 
begint met de volgende ‘operationele vraagstelling’: welke methode voor het eliciteren van 
collectieve betekenisgeving levert de meest valide resultaten op en wat vinden de deelnemers achteraf 
van de methode? Het eerste gedeelte van deze vraag zal  de ‘dimensie validiteit’ behandelen en het 
tweede gedeelte zal op basis van een drietal criteria de ‘praktische dimensie’ ten aanzien van de 
methoden bepalen.. Daarnaast wordt er door de onderzoeker op een pragmatischere manier gekeken 
naar de intrusiveness van de methoden op zowel de deelnemers als de onderzoeker. Het primaire doel 
is nu om een antwoord te vinden op deze operationele vraagstelling door middel van het uitvoeren 
van een vergelijking tussen de Synthetron methode en de Self-Q methode van Bougon (1983). 
 
In de volgende paragraaf komt de onderzoekscase aan bod. Daarna wordt in paragraaf 4.3 de 
methodologie beschreven, eerst vanuit een conceptuele blik (4.3.1 en 4.3.2) en daarna vanuit een 
gedetailleerde blik op het onderzoeksproces (4.3.3). De resultaten en de analyse komen in hoofdstuk 
5 aan bod.  
4.2 Onderzoekscase  
Het empirisch onderzoek is uitgevoerd bij het Ministerie van Defensie in Gouda. Voor de disciplines 
informatievoorziening (afgekort IV) en informatie en communicatie technologie (afgekort ICT) zijn 
er twee organisatiedelen verantwoordelijk. De ICT-discipline is semi-zelfstandig en samengebracht in 
een agentschap terwijl de IV-discipline voor 100% bij het Ministerie hoort. Deze splitsing bleek 
achteraf verre van ideaal en in het najaar van 2006 barstte de (toepasselijke) bom! Er werd door de 
klanten grote ontevredenheid geuit over de dienstverlening van de twee organisatiedelen. Om 
specifiek te zijn gaf men aan onduidelijkheid te hebben over de rolverdeling, de lange doorlooptijden 
bij aanvragen en het ontbreken van advies en assistentie. Deze uitingen zorgden bij de klanten 
derhalve voor een lage klanttevredenheid.  
 
Eind 2007 besloot het management van de twee organisatiedelen om tot samenvoeging over te gaan.  
Het doel van deze geplande organisatieverandering was en is gericht op het verbeteren van de 
dienstverlening en daarmee de klanttevredenheid. Deze verbeteringen moeten ten eerste voortkomen 
uit het wijzigen van structuren, processen en werkwijzen. Ten tweede verwacht men te verbeteren 
door het veranderen van de cultuur die volgens het management zichtbaar wordt in het gedrag van 
alle medewerkers en de leiderschapstijl van het management. In een informatiebulletin aan de 
medewerkers stelt men letterlijk dat: “het gewenste gedrag zich vooral laat vertalen in: durf initiatief 
te nemen, waarbij regels niet belangrijker kunnen zijn dan het resultaat.” Het management heeft al 
een aantal interventies gedaan om de verandering te laten landen en om alle wijzigingen die men voor 
ogen heeft te communiceren.  
 
Dit empirisch onderzoek heeft plaatsgevonden bij een IV- cluster (genaamd GIV9), bestaande uit 92 
medewerkers. Op het moment van dit onderzoek zat het cluster GIV midden in de reorganisatie. Men 
heeft binnen het cluster GIV een commissie opgericht om gezamenlijk ideeën te genereren en ook 
zelf initiatieven te ontwikkelen om de dienstverlening en klanttevredenheid te verbeteren. De 
onderzoeker heeft zich bij deze commissie geïntroduceerd en met behulp van een presentatie het 
onderzoek toegelicht. Het onderzoek is in de periode mei-oktober 2008 uitgevoerd. Ik (onderzoeker) 





                                                          
9 GIV: Is een afkorting voor de afdeling/cluster Generieke Informatie Voorziening 





Uit het literatuuronderzoek (hoofdstuk 3) is naar voren gekomen dat er nog maar weinig 
vergelijkingen tussen methoden voor het eliciteren van collectieve betekenisgeving zijn gemaakt. In 
dit onderzoek wordt de Synthetron methode vergeleken (gecrossvalideerd) met een traditionele 
elicitatie methode genaamd Self-Q van Bougon (1983). 
 
Gezien de aanpak van dit onderzoek is een experiment de meest voor de hand liggende 
onderzoeksstrategie (Patton, 2002). Bij dit experiment worden er twee aparte groepen gecreëerd die 
hetzij met de Synthetron methode onderzocht worden, hetzij met de Self-Q methode. Daarnaast is er 
ook nog een controlegroep die aan geen van beide onderzoeksmethoden mee zal doen. Er is hier geen 
sprake van een laboratoriumexperiment (zoals bij het onderzoek van Hodgkinson et al. 2004) maar 
van een veldexperiment in de vorm van een gevalsstudie. Het voordeel hiervan is dat dit type 
onderzoek eenvoudiger in de praktijk toepasbaar is en levensechter is dan het 
laboratoriumexperiment, omdat ze wordt uitgevoerd in een real life setting. Dit komt de interne 
geldigheid van de resultaten ten goede (Patton, 2002 ). Een nadeel van een veldexperiment in de 
vorm van één gevalsstudie is de externe geldigheid van de resultaten. Naarmate men minder gevallen 
bestudeert, is het moeilijker om de bevindingen van toepassing te verklaren op het geheel (Patton, 
2002). De resultaten kunnen dus niet zomaar gegeneraliseerd worden (Van der Zwaan, 1990). Het 
nadeel van een veldexperiment ten opzichte van een laboratoriumexperiment is verder dat er minder 
controle is over de gebeurtenissen en ook kan de onderzoeker relatief weinig invloed uitoefenen op 
de omstandigheden (Yin, 2003). Dit nadeel is zoveel mogelijk beperkt door het onderzoek zo goed 
mogelijk voor te bereiden.  
 
Dit onderzoek is kwalitatief van aard aangezien de waarnemingsresultaten vooral teksten en 
uitspraken van betrokkenen betreffen. Deze zullen met elkaar worden vergeleken en worden geduid 
(Patton, 2002). Een beperkte kwantitatieve kant heeft betrekking op de verwerking en analyse van 
een tweetal surveys, waarbij het accent ligt op de cijfermatige verwerking van de data. 
  
In dit onderzoek is betekenisgeving gedefinieerd als een lokaal constructieproces waarbij 
betekenisgevingen in kleine groepjes worden uitgewisseld waardoor er min of meer gedeelde 
betekenisgevingen kunnen ontstaan. Via de social fabric tussen de groepjes kunnen er  bredere 
patronen ontstaan die ik dan collectieve betekenisgevingen (de ‘betekeniswolken) noem. De nadruk 
heeft in dit empirisch onderzoek op de collectieve betekenisgevingen gelegen. 
4.3.2 Onderzoeksopzet 
In de inleiding (Hoofdstuk 2) is ingegaan op de research agenda van Homan (2006) en de relatie met 
dit afstudeeronderzoek. Om bij te dragen aan het inzicht in de binnenkant en de te hanteren 
onderzoeksmethodologie is gebruik gemaakt van onderstaande (zie figuur 5) globale 
onderzoeksopzet. Deze onderzoeksopzet (van links naar rechts te lezen) geeft de vier fasen van het 
onderzoek weer. Na de voorbereidingsfase (Fase 0) is in de eerste fase aan de hand van de namenlijst 
uit het organigram van cluster GIV een gedeelte van het informele adviesnetwerk in kaart gebracht. 
Dit netwerk is nodig geweest om de twee subgroepen voor dit onderzoek selecteren. Iedere subgroep 
is tijdens de tweede fase hetzij met Synthetron, hetzij met Self-Q onderzocht. Gezien de praktische 
haalbaarheid (intrusiveness) en strikte afspraken met de onderzoeksorganisatie hebben de twee 
subgroepen dus niet aan beide sessies deel genomen. De voornaamste collectieve betekenisgevingen 
die bij de subgroepen in fase twee naar boven zijn gehaald, zijn één maand later (om herkenning te 
verminderen; Daniels et al. 1995) aan het hele informele adviesnetwerk teruggekoppeld. Op basis van 
de respons zijn de resultaten tot slot vergeleken en geanalyseerd waarmee de hoofddoelstelling van 
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 FASE 0:                                FASE I:           FASE II:              FASE III:
 Cluster GIV               In kaart brengen netwerk                             Elicitatie collectieve               Terugkoppeling  
                           en selecteren twee subgroepen         betekenisgevingen                aan netwerk 
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Figuur 5: de globale onderzoeksopze
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Het informele adviesnetwerk is als volgt in kaart gebracht. Er is een e-mail opgesteld met een Excel 
bijlage waarin alle 92 leden van het organisatiedeel genoemd zijn. In de e-mail is de vraag gesteld:  
 
“Als u meer informatie wilt over deze samenvoeging en de kwaliteit van de dienstverlening, als u twijfelt of als u 
wilt weten hoe het echt gaat aan wie vraagt u dan informeel advies?”  
 
Van de 92 mensen waren er 49 die inderdaad actief om advies vroegen. Met dit aantal is de 
onderzoekspopulatie vastgesteld. De overige 43 mensen van het organisatiedeel hebben verder niet 
meer aan het onderzoek meegedaan.  In bijlage 17 is de e-mail opgenomen.  
 
Aan de hand van de reacties op de netwerkvraag is het met behulp van het programma Ucinet het 
relevante gedeelte van het netwerk en petrischaaltjes in kaart gebracht. Bij de selectie van deze 
petrischaaltjes is het nodig geweest een keuze te maken voor de grootte, of te wel het aantal mensen 
binnen een schaaltje. Er is besloten om de meest ‘hechte’ petrischaaltjes te kiezen. In de dagelijkse 
praktijk zijn dit type petrischaaltjes bijvoorbeeld te omschrijven als die mensen die met elkaar tijdens 
de lunch gaan wandelen of koffie gaan drinken. Juist hier vertrouwt men elkaar en is men open en 
eerlijk over wat men echt vindt, in dit geval dus over de organisatieverandering. 
 
In dit onderzoek is in termen van het programma Ucinet daarom gekozen voor de 1-clique12 
(synoniem voor petrischaaltje), wat inhoudt dat de leden uit het netwerk in direct contact met elkaar 
staan. Het netwerk bestond uit 31 1-cliques en is opgenomen in bijlage 4. Uit deze lijst zijn twee 
separate subgroepen geselecteerd: 
 
- één subgroep van 6 personen (2 petrischaaltjes van 3 personen) onderzocht met 
Self-Q; 
- één subgroep van 20 personen onderzocht met Synthetron. 
 
Bij de totstandkoming van deze subgroepen is er een bepaalde mate van beïnvloeding door de 
onderzoeker geweest. Na analyse van het netwerk (zie later ook paragraaf 5.2 Analyse) bleken er 
namelijk twee subgroepen in het netwerk te zitten, in de ene grote subgroep zat de manager wel en in 
de andere kleinere subgroep niet. De redeneerwijze bij de selectie van de twee groepen is nu als volgt 
geweest. De Synthetron methode is in staat om betekenisgeving bij grote groepen mensen naar boven 
te halen. Bij de Self-Q methode wordt de onderzoeker beperkt door de omvang van het aantal 
respondenten. Kleinere groepjes lenen zich hier dus vermoedelijk wel voor, grotere minder. Als 
gevolg hiervan zijn er drie petrischaaltjes uit de kleinere subgroep geselecteerd. Eén groepje heeft 
zich om moverende redenen teruggetrokken. Alle overige mensen zijn uitgenodigd voor de 
Synthetron sessie. 20 personen hadden toegezegd en uiteindelijk hebben er 19 meegedaan. De 
personen die aan geen van beide onderzoeksmethoden mee doen en dus onafhankelijker zijn ten 
aanzien van de resultaten, zijn aan het einde van het onderzoek wel als controlegroep betrokken 
geweest bij de terugkoppeling.   
4.3.6 Synthetron sessie en lokale validatie 
In dit onderzoek staan collectieve betekenisgevingen centraal. Volgens Homan (2005) ontstaat er pas 
echt verandering als er wijzigingen in de collectieve betekenisgevingspatronen optreden. Om de 
collectieve betekenisgevingen naar boven te halen is bij de subgroep van 19 personen gebruik 
gemaakt van de Synthetron methode. 
 
Synthetron is een on-line samenwerkings- en discussieprogramma dat (grote) groepen mensen in 
staat stelt via Internet met elkaar betekenisgevingen uit te wisselen, te verdiepen en van de 
ingebrachte betekenisgevingen steeds te bepalen of en hoe belangrijk deze betekenisgevingen zijn 
voor de betrokkenen. In feite faciliteert Synthetron een ´chat-sessie´ van al de betrokkenen met 
elkaar. Van te voren wordt het onderwerp en de te behandelen vragen met de opdrachtgever bepaald 
en vastgelegd in een script (bijlage 5).  Een sessie wordt geleid door een ervaren moderator van 
Synthetron in co-moderatie met de cliënt. Zij geven berichten en instructies tijdens de sessie aan de 
deelnemers, veranderen de onderwerpen conform het script en bekijken de voortgang en diepgang. 
                                                          
12 Een 2-clique is dan te omschrijven als een “indirecte” relatie tussen twee personen die loopt via een derde 
persoon. Via via wisselt men betekenisgeving uit. 
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De deelnemers geven hun betekenisgeving, stemmen op betekenisgevingen van anderen en kunnen 
deze ook verdiepen/nuanceren. Een betekenisgeving wordt eerst beoordeeld door een virtuele 
minigroep (Synthetron deelt de deelnemers automatisch in, in virtuele groepen). Als een bepaalde 
betekenisgeving binnen één van de virtuele minigroepen door voldoende deelnemers wordt gescoord 
als belangrijk dan worden deze aangeboden aan een volgende schil van mini groepen. Op deze wijze 
kunnen betekenisgevingen die men als belangrijk aanmerkt worden gepropageerd langs alle groepen, 
zodat uiteindelijk alle deelnemers stemmen over de vraag of die betekenisgeving er echt toe doe. Een 
betekenisgeving die collectief als belangrijk wordt gewaardeerd, wordt een Synthetron genoemd. Een 
aangeboden betekenisgeving die door anderen is verdiept of genuanceerd en vervolgens collectief als 
belangrijk wordt gewaardeerd, wordt een elaborate Synthetron genoemd. Na de sessie wordt de 
output direct gerapporteerd (bijlage 18).   
 
Omdat Synthetron sessies anoniem zijn, kunnen deelnemers zonder schroom hun mening geven. En 
juist dat is een belangrijk aspect als het gaat om het eliciteren van betekenisgevingen, in dit geval aan 
een veranderingstraject. Op deze manier kan de betekenisgeving over het veranderingstraject 
betrouwbaar worden gemeten. De voorbereiding voor de sessie is cruciaal. Naast het ontwikkelen van 
een script heeft de onderzoeker voorafgaand aan de sessie een plenaire instructie gegeven aan de 
deelnemers (bijlage 6). In een vergaderzaal werd ingegaan op de sessie en werd anonimiteit en 
vertrouwelijkheid benadrukt. Om te waarborgen dat het Synthetron programma goed zou 
functioneren, zijn er vooraf enkele connectietests gedaan. De eigenlijke sessie is gebaseerd op 
zogenaamde ontlokkers, vragen die betekenisgeving bij de mensen naar boven kunnen halen. De 
eerste vraag is een oefenvraag die de mensen even de kans biedt om te wennen aan het systeem en het 
reageren op elkaar. De volgende ontlokkers zijn tijdens de sessie gebruikt. 
 
Oefenvraag Wat gaat er volgens jou rond onder de medewerkers van Cluster GIV over de prijsverhogingen van Paresto van 
luxe cateringproducten? Wat wordt er over gezegd? 
Hoofdvraag 
(de ‘Homan-vraag’)  
Wat leeft er volgens jou bij het cluster GIV over de veranderingen die bij GIV plaatsvinden als gevolg van de 
samenvoeging en het daarmee samenhangende dienstverleningsniveau?  Wat gaat er rond? Waarover wordt 
informeel gesproken? 
Aanvullende vraag 1 Wat hoor je in het informele circuit over de kansen van de samenvoeging voor het dienstverleningsniveau van 
cluster GIV? Wat gaat er hierover rond?  
Aanvullende vraag 2 Over welke problemen voor de dienstverlening als gevolg van de samenvoeging  wordt er in de wandelgangen 
gesproken? Wat gaat er hierover rond?  
Aanvullende vraag 3 Wat moeten we doen om de problemen die jullie net aangegeven hebben te voorkomen of te compenseren? 
Aanvullende vraag 4 Zijn er, als je terugkijkt op deze sessie, nog zaken die je van het hart moeten? 
 
Tabel 1: de oefenvraag en de overige ontlokkers gebruikt tijdens de sessie 
 
De reacties na de sessie waren erg positief, al vond men wel dat de vragen elkaar soms te snel 
opvolgden waardoor men soms onvoldoende tijd had om te discussiëren. Zeker bij zeer actieve 
sessies13 is het aan te bevelen dat de moderator de deelnemers meer tijd biedt om te reageren op 
elkaars betekenisgevingen. De resultaten, namelijk een lijst met top en high Synthetrons, zijn gebruikt 
voor een volgende stap in het onderzoek. Bij deze stap gaat het om het linken van de 
betekenisgevingen aan het informele adviesnetwerk. Met andere woorden, uit het adviesnetwerk is 
gebleken dat er een aantal petrischaaltjes bij de onderzochte populatie geïdentificeerd konden 
worden. De vraag is nu: welke betekenisgevingen leven nu ook binnen die petrischaaltjes? Om hierop 
een antwoord te kijgen is aan alle deelnemers van de sessie een lijst met top en high Synthetrons 
voorgelegd, met het verzoek om aan te geven of men het ook in het eigen petrischaaltje over die 









Figuur 6: het linken van de collectieve Synthetron resultaten aan de social fabric (Homan, 2005, 2006) 
                                                          
13 Tijdens de Synthetron sessie kijken de onderzoeker en moderator mee. Het activiteiten niveau wordt bepaald 
door de hoeveelheid aan betekenisgevingen die worden ingevoerd. Hierop valt door de moderator te anticiperen 
als het gaat om de tijd die geboden wordt voor reacties. 
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Gezien de  grote hoeveelheid data vond de onderzoeker het te rechtvaardigen om nog een aantal 
opmerkelijke of interessante extra Synthetrons uit de sessie aan de validatie toe te voegen. Met 
behulp van het programma Survey Monkey zijn in totaal 30 Synthetrons teruggekoppeld (zie bijlage 
7).  Survey Monkey is een gebruikersvriendelijk kwalitatief programma dat tevens de resultaten direct 
verwerkt.  Bij de survey is gebruik gemaakt van een vijf punts Likert schaal waarbij de score 1 
aangeeft “zo praten wij nooit over de verandering” en score 5 aangeeft “zo praten wij heel vaak over 
de verandering” (zie bijlage 8). Bij de verwerking van de survey zijn de scoringscategorieën 
“regelmatig” en “heel vaak” samengevoegd om rijkere data te creëren.  
 
Bij vergelijkend onderzoek is het gebruikelijk om direct na een sessie de respondenten te vragen naar 
wat zij van de methode(n) vonden (Hodgkinson et al. 2004). De onderzoeker heeft deze vragen in een 
later stadium gesteld.  
4.3.7 Self-Q interview gevolgd door procesinterventie 
In paragraaf 3.4.3 van het literatuuronderzoek is reeds aangegeven hoe de Self-Q methode van 
Bougon (1983) werkt. In dit empirisch onderzoek staan collectieve betekenisgevingen centraal. Deze 
collectieve betekenisgevingen kunnen ontstaan doordat petrischaaltjes met lokale betekenisgevingen 
met elkaar in contact komen. Deze lokale betekenisgevingen zijn tot stand gekomen door het 
expliciet organiseren van een procesinterventie door de onderzoeker. Dit heeft op twee vlakken 
consequenties gehad. Ten eerste voor de onderzoeker zelf en ten tweede voor de praktische 
(operationalisering) uitvoering van het onderzoek. De onderzoeker is in dit geval niet alleen elicitator 
van betekenissen bij de deelnemers geweest, maar heeft ook het interactieproces tussen de 
deelnemers geobserveerd. Het nadeel van deze dubbelrol, in de vorm van verlies aan (of mogelijke 
vervorming van) informatie, is zo veel als mogelijk verkleind door een gedegen voorbereiding. Voor 
wat betreft de elicitatie van individuele betekenisgeving is het eerste gedeelte van het onderzoek te 
vergelijken met de stappen die Bougon (1983) beschrijft. Het tweede gedeelte van het onderzoek, 
waarbij lokale betekenisgevingen zijn geëliciteerd, is door de onderzoeker op basis van theoretische 
inzichten en eigen inzichten geoperationaliseerd. De stappen in het totale interview bij de twee 
petrischaaltjes hebben er als volgt uitgezien: 
 
• introductie 
• het genereren van vragen (betekenisgevingen dus eigenlijk) op individueel niveau  
• het selecteren van de 10 belangrijkste vragen per respondent 
• procesinterventie; het organiseren van het proces van sociale interactie 
• het plenair uitwisselen van individuele vragen (van individueel naar lokaal niveau) 
• invullen methodisch vragenlijstje 
• afronding & vervolg 
 
De introductie 
Bougon (1983) hecht grote waarde aan de introductie voorafgaand aan het interview. In dit onderzoek 
is deze introductiefase om twee redenen geïntensiveerd. Ten eerste is de onderzoeker niet bekend met 
de mensen waardoor er geen vertrouwensrelatie aanwezig was. Ten tweede zou het interview op 
lokaal niveau (petrischaaltje) plaatsvinden; de drie personen van een petrischaaltje werden 
tegelijkertijd uitgenodigd De onderzoeker heeft voor wat betreft de introductie zodoende per 
petrischaaltje een kennismakingsgesprek georganiseerd. De petrischaaltjes zijn separaat uitgenodigd 
om beïnvloeding vooraf, tijdens en na de sessie te verkleinen. Tijdens het gesprek is de 
vertrouwensrelatie deels gelegd en is het onderzoek toegelicht. Het feit dat het Self-Q interview 
plaats zou vinden op lokaal niveau heeft er toe geleid dat tijdens het kennismakingsgesprek al vast is 
in gegaan op de principes van het interview. Met behulp van een voorbeeld werden de mensen 
bekend gemaakt met de elicitatie methode. Het toepassen van voorbeelden is volgens Laukkanen 
(1994) belangrijk om het naar boven halen van betekenisgeving te bevorderen. Ik verwijs u naar 
bijlage 10 voor de Powerpoint sheets. 
 
Het tweede gedeelte van de introductie heeft vlak voor het interview plaatsgevonden. De mensen 
werden uitgenodigd in een aparte ruimte zodat ze niet gestoord zouden worden en even uit hun 
dagelijkse omgeving werden gehaald.  
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De eerste 10 minuten is besteed aan small talk en om de mensen op hun gemak te stellen was er 
koffie en koek. De onderzoeker startte vervolgens plenair de introductie waarbij het doel van het 
onderzoek herhaalde en het belang van openheid en eerlijkheid onderstreepte (bijlage 11, deel I) 
Vervolgens werden de mensen fysiek iets uit elkaar gezet om beïnvloeding te voorkomen en om de 
ondersteuning voor de onderzoeker te vereenvoudigen. De onderzoeker heeft de deelnemers 
vervolgens een framing tekst (bijlage 11, deel II) aangeboden met het verzoek deze door te lezen. 
Voor de precieze formulering ervan is gebruik gemaakt gebruik van de methode zoals Bougon en zijn 
collega’s die in Huff (1990) hebben beschreven. Na het lezen van de framing tekst is een 
voorbeeldvraag behandeld en is getoetst of men de uitleg en de vraagtechniek begreep. Hierop werd 
instemmend gereageerd. 
  
Het genereren van individuele vragen 
Het oorspronkelijke Self-Q interview zoals gebruikt door Weber en Manning (2001) en andere 
onderzoekers is een één op één interview. Het voordeel hiervan is dat de onderzoeker zijn aandacht 
volledig kan richten op die ene respondent. In dit geval zaten er 3 personen in de ruimte. Om met 
deze extra complexiteit om te gaan heeft de onderzoeker een invulformulier ontwikkeld (bijlage 11, 
deel III). Dit invulformulier is aan de deelnemers uitgereikt waarbij de volgende vraag is gesteld: 
 
“Als u over deze samenvoeging en de kwaliteit van het dienstverleningsniveau nadenkt, welke vragen komen dan 
in u op? Wat houdt u echt bezig en waar denkt u aan? 
 
De deelnemers zijn vervolgens individueel aan de slag gegaan. In beide groepen viel op dat er twee 
personen waren die gelijk zeer actief vragen (betekenisgevingen) genereerden, terwijl de derde 
persoon er meer moeite mee bleek te hebben. De onderzoeker besloot echter om zo min mogelijk in 
te grijpen. Volgens Bougon  (et al. 1989; in Huff, 1990) is een goede Self-Q interviewer een stille 
interviewer die zo min mogelijk beïnvloeding uitoefent op de deelnemers. Op het moment dat de 
onderzoeker merkte dat de derde persoon moeite bleef houden met het genereren van vragen heeft de 
onderzoeker geholpen met het stall diagram. De ervaringen met het stall diagram waren niet positief.  
Wat beter heeft geholpen bij het genereren van vragen is om de persoon een situatie te laten 
visualiseren waarbij men zich bijvoorbeeld waant in een gesprek met een aantal collega’s bij de 
koffieautomaat. “Welke vragen komen in zo’n geval in u op?” 
 
Het selecteren van de 10 belangrijkste vragen per individu 
Voor dit onderzoek heeft de onderzoeker naar 10 vragen per individu gestreefd. De reden hiervoor is 
van praktische aard geweest. Alle (maximaal dus 30) individuele vragen zouden namelijk de input 
vormen voor de procesinterventie.  De individuen die meer dan 10 vragen hadden opgeschreven, is 
gevraagd ze kritisch te bekijken en de vragen zelf te reduceren tot de 10 belangrijkste. Er is hierbij 
geen volgorde van belangrijkheid bepaald, waarmee is afgeweken van het oorspronkelijke Self-Q 
interview van Bougon (1983). Een eerste validatie heeft plaatsgevonden door de deelnemers te 




Na dit intensieve eerste gedeelte van het onderzoek heeft de onderzoeker een pauze ingelast. Het 
bood de onderzoeker de mogelijkheid om de 3 sets met vragen te kopiëren en alvast zelf wat feeling 
te krijgen met de informatie die nodig zou zijn voor het tweede gedeelte. In tegenstelling tot de 
oorspronkelijke methode van het Self-Q interview werden de individuele vragen (nog) niet naar 
concepten omgezet. De redeneerwijze is geweest dat concepten abstracter van aard zijn en daardoor 
vermoedelijk moeilijker te bediscussiëren en te onderhandelen dan vragen.  
  
Het plenair uitwisselen van vragen op lokaal niveau.    
Het volgende gedeelte betrof het plenair uitwisselen van de individuele vragen. Het doel is geweest 
om gezamenlijk te onderzoeken naar wat er ten aanzien van de organisatieverandering aan de hand is 
en dit vanuit het interactieproces te doen. Uit het literatuuronderzoek maak ik op dat het plenair 
uitwisselen van Self-Q vragen niet eerder is gebeurd. Het theoretische concept dat gebruikt is voor 
deze fase is gebaseerd op de theorie van Homan (2005) dat zingeving start in petrischaaltjes op lokaal 
niveau tussen mensen die elkaar vertrouwen en dus open zijn over wat men vindt.  
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Al uitwisselend komt men al dan niet tot een gedeeld beeld over wat er aan de hand is. De 
onderzoeker heeft de mensen na de pauze weer bij elkaar in de vergaderruimte uitgenodigd en na wat 
small talk is de sessie verder gegaan. De onderzoeker heeft ter uitleg de metafoor van bridgen (naar 
act-supplement-keten van Hosking, 2001) gebruikt. De 3 personen hebben allen een set met kaarten 
in handen met vragen (betekenisgevingen) die zij zichzelf over de verandering hebben gesteld.  Het is 
goed mogelijk dat de andere personen soortgelijke vragen hebben opgeschreven of vragen die men in 
eerste instantie niet heeft opgeschreven maar toch wel erg relevant vindt. Nu was het de bedoeling 
om deze vragen plenair uit te wisselen en eigenlijk aan te bieden alsof het bridge kaarten zijn. Op die 
manier kunnen er volgens Hosking (2001) gedeelde betekenissen ontstaan waarbij de acties van de 
een steeds een nieuwe context vormen voor de anderen (zie hiervoor bijlage 11, deel V) 
  
De onderzoeker heeft aan de deelnemers overgelaten wie er wilde beginnen met het uitwisselen van 
vragen. De deelnemers hebben hun vraag letterlijk voorgelezen en de anderen hebben hierop 
gereageerd. Ze hebben bij deze reactie ook gebruik gemaakt van vragen die zij zelf al hadden 
opgeschreven. Als de mensen zelf het idee hadden dat ze tot een conclusie (synthese) waren gekomen 
dienden ze aan de onderzoeker aan te geven hoe hij de gezamenlijke vraag moest noteren. Deze vraag 
is vervolgens op een groot wit vel papier geschreven. Ten einde een juiste formulering te bereiken is 
de vraag verder fijn geslepen. De onderzoeker heeft in deze fase een belangrijke faciliterende rol 
gespeeld. Hij heeft zowel het proces van uitwisseling (en elicitatie) gefaciliteerd en geobserveerd hoe 
dit interactieproces is verlopen. Dit is een lastige dubbelrol die veel van de onderzoeker heeft 
gevraagd. De rol van de onderzoeker is een actievere rol dan bij het individueel genereren van vragen 
geweest. Als de mensen er bijvoorbeeld moeilijk uitkomen kan de onderzoeker in het proces (en niet 
op de inhoud) interveniëren zodat de discussie weer op gang kan komen. 
 
De deelnemers waren aan het begin van dit proces onwennig maar naar een paar minuten ontstond er 
veel interactie en discussie over de beurtelings aangeboden vragen. De reacties op een vraag hebben 
een zeer divers karakter gehad. Zo kan er men er snel uit zijn als er ‘overeenkomstige vragen’ zijn 
opgeschreven. Gedeelde betekenisgevingen uit eerdere gesprekken zijn dan vermoedelijk een 
makkelijke basis voor het realiseren van een gedeelde lokale vraag. Ook bleken sommige vragen niet 
ondersteund te worden. Met behulp van argumenten (nieuwe informatie) wordt deze vraag dan als het 
ware ‘onderuit’ gehaald als zijnde niet echt relevant voor de huidige situatie. Nieuwe informatie kan 
voor nieuwe betekenisgeving zorgen. Het is dus ook mogelijk gebleken dat er nieuwe vragen op 
lokaal niveau naar boven komen of dat vragen door de deelnemers worden bewerkt. 
 
Het plenair uitwisselen van vragen heeft veel tijd (gemiddeld 2 uur) en energie gekost. Over het 
algemeen zijn de mensen geconcentreerd en constructief bezig geweest met het creëren van een 
lokaal beeld. De onderzoeker heeft nadrukkelijk het idee gekregen dat er een vorm van mede-
eigenaarschap is ontstaan ten aanzien van de lokaal gedeelde vragen. Deze lokaal gedeelde vragen 
hebben voor een stukje inzicht geboden in waar de deelnemers over denken, wat hen bezighoudt: de 
lokale betekenisconstructies dus. Alle resultaten van deze stap zijn verwerkt in bijlage 12 alsmede de 
belangrijkste observaties. 
 
Het invullen van een praktisch vragenlijst 
Dit onderzoek is een vergelijkend onderzoek en net als bij het onderzoek van Hodgkinson (et al. 
2004) is er direct na de sessie een aantal praktische vragen gesteld over datgene dat er gebeurd is 
Deze vragen hebben betrekking op de betrokkenheid, de moeilijkheid en de vraag of men het leuk 
vond om aan de sessie mee te doen. Als extra validatie is net als bij het onderzoek van Hodgkinson 
(et al. 2004) aan de deelnemers gevraagd om aan te geven hoe representatief de vragen voor hun 
groepje zijn. Voor deze vier vragen is een vijf punts’ Likert schaal toegepast. Deze vragenlijst is 
opgenomen in bijlage 11, deel VI.  
 
Afronding en vervolg 
De onderzoeker heeft de deelnemers bedankt voor hun participatie en aangegeven de lokale vragen 
(betekenisconstructies) nog een keer via de e-mail voor te leggen. Deze validatie is gericht geweest 
op een juiste formulering van de lokale vragen. Ik verwijs u naar bijlage 17 voor deze validatie.  
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4.3.8 Groepssessie  
De social fabric is in de theorie van Homan het informele netwerk waarlangs lokale 
betekenisgevingen zich verspreiden. In dit onderzoek zijn de twee lokale communities twee weken na 
het laatste Self-Q interview in een groepssessie van 1 uur bij elkaar gebracht om de resultaten met  
elkaar te delen. Het doel is geweest om de ‘collectiviteit’ die leeft binnen de beide groepen naar 
boven te halen. Hiervoor zijn de volgende stappen genomen. 
 
• Introductie onderzoeker 
• Uitwisselen van lokale vragen en stellen van verhelderende vragen 
• Het bepalen van de relevantie van de vragen: individueel en gezamenlijk 
• Het plenair vaststellen van de collectieve set met vragen en dubbelingen eruit halen 
• Omzetten vragen naar bevestigende zinnen (zgn. ´affirmatives´) 
• Afronding  
 
De introductie 
Net als bij de twee Self-Q interviews heeft de onderzoeker aandacht besteed aan een zorgvuldige 
introductie. De mensen zijn uit hun werkomgeving gehaald en uitgenodigd in een vergaderruimte. De 
eerste 10 minuten is besteed aan wat small talk. Vervolgens is er kort gereflecteerd op de eerder 
gehouden Self-Q interviews en de procesinterventie. Met behulp van een flip-over heeft de 
onderzoeker uitgelegd wat de bedoeling van deze groepssessie was en hoe de tijd was verdeeld. Ik 
verwijs u hiervoor naar bijlage 13. 
 
Het uitwisselen van lokale vragen en stellen van verhelderende vragen 
De onderzoeker heeft twee sets met lokale vragen verzameld. Iedere deelnemer heeft de set met 
lokale vragen uit het andere groepje gekregen. Deze stap heeft tot doel gehad om de deelnemers 
bekend te maken met de vragen uit het andere groepje en om mogelijke interpretatieverschillen 
(betekenisgeving) ten aanzien van de vragen te verkleinen. De leden is daarom verzocht om de 
vragen rustig door te lezen en die vragen te markeren die men onduidelijk vond of niet goed begreep. 
Uit de lijst met vragen is er slechts 1 vraag geweest die verheldering nodig heeft gehad. Kennelijk 
zijn de vragen duidelijk geweest en zijn ze op ‘een zelfde manier’ geïnterpreteerd.  
 
Het bepalen van de relevantie van de vragen: individueel en gezamenlijk  
Aan de deelnemers is vervolgens gevraagd om de relevantie van de vragen in relatie tot de 
organisatieverandering te beoordelen. Om wederzijdse beïnvloeding te voorkomen is dit eerst op 
individueel niveau uitgevoerd. Om de relevantie te beoordelen heeft de onderzoeker drie boxen 
gecreëerd waarin de vragen geplaatst konden worden. Box 1 betrof vragen die erg relevant zijn in het 
kader van de organisatieverandering. Box 2 betrof vragen waarover men twijfelt in het kader van de 
organisatieverandering. Tot slot betrof box 3 vragen die niet relevant zijn in het kader van de 
organisatieverandering. De deelnemers hebben hiervoor het formulier ingevuld dat in bijlage 13 is 
opgenomen. Na deze individuele beoordeling heeft de onderzoeker verzocht om gezamenlijk per 
groepje de scores langs te lopen en overeenstemming te bereiken over de indeling van de vragen. Eén 
petrischaaltje is hier snel uitgekomen, het andere petrischaaltje heeft langer gediscussieerd 
 
Het plenair vaststellen van de  collectieve set met vragen en dubbelingen eruit halen 
Nu de groepjes overeenstemming hadden over de indeling van de vragen in de drie boxen heeft de 
onderzoeker de formulieren verzameld. De resultaten zijn plenair besproken om zodoende de lijst met 
collectieve vragen uit Box 1 te finaliseren. De onderzoeker heeft tijdens deze stap aangegeven dat er 
geen dubbele vragen in de set dienden te komen. Deze dubbele vragen zijn uit de sets gehaald.  
 
Omzetting vragen naar bevestigende zinnen 
Aangezien de resultaten teruggekoppeld gaan worden en vergelijkbaar te maken met de Synthetron 
resultaten is het nodig om de vragen om te zetten naar bevestigende zinnen (zgn. affirmatives). Een 
andere reden is dat de bevestigende zin verwijst naar de gebeurtenis of object waaraan de deelnemers 
dachten toen zij de vraag stelden (Bougon et al. 1989; in Huff, 1990). Volgens Homan (2006) bestaat 
de inhoud van een collectieve betekeniswolk uit gedeelde labels en niet uit gedeelde concepten. De 
feitelijke betekenisgeving aan dit soort gemeenschappelijke labels is volgens hem impliciet en 
onbewust. Men kan er nog alle kanten mee op.  




Ter validatie zijn de vragen met daaraan gekoppeld de bevestigende zinnen via de e-mail aan de 
andere deelnemers voorgelegd. Ik verwijs u hiervoor naar bijlage 17. 
4.3.9 Vergelijking tussen de Synthetron methode en de Self-Q interviews 
Het doel van dit onderzoek is om na de elicitaties onder meer te bepalen welke methode voor het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving de meest valide resultaten oplevert, de zgn. dimensie 
validiteit. De keuze welke methode valide is, hangt af van de mate waarin de deelnemers vinden dat 
de uitspraken uit een van beide methoden aansluiten bij hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering. Daarnaast is het in vergelijkend onderzoek gebruikelijk (Hodgkinson et al. 
2004) om te beoordelen wat de  deelnemers van de methoden vonden, de zgn. praktische dimensie ten 
aanzien van de vergelijking. De terugkoppeling van de collectieve betekenisgevingen heeft 
plaatsgevonden aan een gedeelte van het informele adviesnetwerk zoals beschreven in paragraaf 
4.3.5. Bij de terugkoppeling zijn drie groepen vertegenwoordigd, te weten; de deelnemers aan de 
Synthetron sessie, de deelnemers aan de Self-Q interviews en een controlegroep die aan geen van 
beide methoden heeft mee gedaan. 
  
Voor wat betreft de validiteit mogen we op basis van logisch redeneren verwachten dat de 
deelnemers aan de Synthetron sessie hun resultaten zullen kiezen als een goede beschrijving van hun 
betekenisgeving aan de organisatieverandering. Voor de deelnemers aan de Self-Q interviews zal 
vermoedelijk gelden dat zijn ook hun eigen resultaten zullen kiezen als een goede beschrijving van 
hun betekenisgeving. Voor de controlegroep is een dergelijke verwachting moeilijker te maken, maar 
gezien de relatieve onafhankelijkheid van deze groep is het juist interessant om te kijken of hun 
antwoorden erg verschillen c.q. meer verschillen dan de deelnemers aan Synthetron en Self-Q.  
 
Voor wat betreft de vraag wat de deelnemers van de methoden vonden, mogen we verwachten dat de 
deelnemers aan de Synthetron methode deze leuk zullen vinden. De sessie zal vermoedelijk voor de 
meeste deelnemers een nieuwe ervaring zijn, die daarnaast (zo blijkt uit eerder onderzoek) circa één 
uur zal duren, wat veel korter zal zijn dan de Self-Q interviews. De zogeheten cognitive demand, de 
moeilijkheid van de methode, zal ook relatief laag zijn omdat mensen vrij snel betekenissen van 
anderen voor zich krijgen die kunnen helpen bij het genereren van eigen betekenissen. Deze factoren 
zullen vermoedelijk de betrokkenheid tijdens de sessie ten goede zijn gekomen. Verder valt te 
verwachten dat er door de grootte van de groep (19 personen) veel data gegenereerd wordt die 
eenvoudig door de onderzoeker te verwerken zal zijn (rapportage wordt direct aan onderzoeker 
geleverd). Het oordeel van de onderzoeker aangaande Synthetron zal dan vermoedelijk ook positief 
zijn.  
 
Het valt te verwachten dat de deelnemers aan de Self-Q methode deze minder leuk zullen gaan 
vinden. Gezien de hoge “intrusiveness” als het gevolg van meerdere iteraties (eerst individueel, dan 
lokaal en vervolgens groepssessie) en moeilijkheid (hogere cognitive demand) kan dit leiden tot een 
negatief oordeel en wellicht een lage betrokkenheid tijdens de sessie. Mijn verwachting is dat het 
formuleren van vragen lastiger wordt ervaren dan het geven van antwoorden op de Synthetron 
´ontlokkers´. Ten aanzien van de data en dataverwerking valt te verwachten dat er minder data 
(kleinere groep, dus minder inputs) wordt gegenereerd terwijl de voorbereiding en verwerking door 
de onderzoeker veel meer tijd in beslag zal nemen. Dit kan leiden tot een negatiever oordeel vanuit de 
optiek van de onderzoeker.  
 
Om een uitspraak te doen over de validiteit van de methoden en om te beoordelen wat de deelnemers 
van de methoden vonden is voor de volgende aanpak gekozen. De collectieve betekenisgevingen uit 
Synthetron en de Self-Q interviews zijn in een vragenlijst (Survey Monkey) ingevoerd. Net als bij het 
onderzoek van Daniels (et al. 1995) zijn de resultaten vervolgens random teruggekoppeld. Daarnaast 
is, om de directe herkenbaarheid (Daniels et al. 1995) te verkleinen, ruim één maand met deze 
terugkoppeling gewacht. Voor de gehele survey verwijs ik u naar bijlage 14. De deelnemers aan de 
terugkoppeling krijgen de keuze uit een set met collectieve betekenisgevingen. Zij dienen hierbij 
exact aan te geven welke 10 uitspraken voor hen echt gelden als een goede beschrijving van hun 
betekenisgeving aan de organisatieverandering.  
 




Om een voorbeeld te noemen: stel er doen 10 mensen mee aan de terugkoppeling. Zij krijgen 
bijvoorbeeld de 20 belangrijkste collectieve betekenisgevingen uit Synthetron en Self-Q random 
voorgeschoteld, waarbij er 10 uit de Synthetron methode afkomstig zijn en de andere 10 uit de Self-Q 
methode. Vervolgens dienen zij exact die 10 uitspraken te kiezen waarvan zij vinden dat ze echt 
aansluiten bij hun betekenisgeving. Als alle 10 personen hun keuzes maken, hebben we in totaal 100 
betekenisgevingen waarvoor men gekozen heeft. Vervolgens kunnen we met deze resultaten twee 
kanten op. Ten eerste kunnen we hieruit afleiden hoeveel van die 100 uit de Synthetron methode, 
hetzij de Self-Q interviews afkomstig zijn. Dit resultaat wil ik globale validiteit van de twee 
methoden noemen. Dus, hoe vaker men een keuze maakt voor een resultaat uit één van beide 
methoden - bijvoorbeeld de 10 mensen kiezen 70 keer (70%) voor de resultaten afkomstig uit de 
Synthetron methode en 30 keer (30%) voor de resultaten uit de Self-Q methode - hoe hoger/beter de 
globale validiteit van die betreffende methode. Ten tweede kunnen we hieruit opmaken welke 
resultaten (betekenisgevingen) er nu echt uitspringen, doordat bijvoorbeeld 9 van de 10 mensen de 
top Synthetron nummer 5 en 12 kiezen. Juist de resultaten die er dan echt uitspringen zijn in dit 
afstudeeronderzoek te typeren als een ‘goede beschrijving zijn van de collectieve betekenisgeving aan 
de organisatieverandering.’ Dit wil ik dan specifieke validiteit van de resultaten noemen.  
 
Aan het einde van de survey zijn nog 3 praktische vragen gesteld aan de deelnemers van de 
Synthetron sessie. Deze vragen zijn achteraf (in plaats van direct na zoals bij Hodgkinson et al. 2004) 
uitgevoerd omdat deze vragen in de eerste survey (na de Synthetron sessie) ontbraken. Deze vragen 
hebben betrekking op de betrokkenheid, de moeilijkheid en of men het leuk heeft gevonden om aan 
de sessie mee te doen. In bijlage 14 zijn deze vragen verwerkt.  
4.3.10 Verwerken van resultaten 
In dit onderzoek is een ruime hoeveelheid aan data verzameld. De resultaten zijn op verschillende 
manieren verwerkt.  
 
De data benodigd voor het in kaart brengen van het adviesnetwerk is eerst in een Microsoft Excel 
matrix verwerkt. Vervolgens is deze matrix verwerkt in het programma Ucinet. Hiermee is het 
mogelijk geweest om het relevante gedeelte van het informele adviesnetwerk in kaart te brengen als 
ook de petrischaaltjes die nodig zijn geweest voor het selecteren van de respondenten.  
 
De resultaten uit de Synthetron sessie zijn direct na de sessie in een rapportage vastgelegd. Deze 
rapportage is gedeeltelijk verwerkt in het programma Survey Monkey en teruggekoppeld aan de 
deelnemers. Op basis van deze lokale validatie is inzicht ontstaan in de gemiddelde lokale relevantie 
van de Synthetron uitspraken. De scores zijn per uitspraak in een Microsoft Excel figuur verwerkt, 
van waaruit dan de meest stabiele uitspraken zijn te destilleren als diegene met de hoogste 
gemiddelde lokale relevantie. 
 
Bij de Self-Q interviews zijn de resultaten van de twee separate sessies vastgelegd in een Microsoft 
Word document. In dit document zijn alle individuele vragen en lokaal gedeelde vragen 
(betekenisgevingen dus) verwerkt. Voor wat betreft de groepssessie is tevens  gebruik gemaakt van 
een Microsoft Word document ter vastlegging. Gezien de omvang van de data is er bij deze resultaten 
regelmatig verwezen naar de bijlagen (zie opsomming van alle bijlagen op pagina 56). 
 
Bij de finale terugkoppeling is het responspercentage in een tabel weergegeven. Voor de 
terugkoppeling is wederom gebruik gemaakt van het programma Survey Monkey. Bij de resultaten is 
gekeken naar de validiteit van de methoden , zowel van de methode ´an sich´ (globale validiteit) als 
van de resultaten (specifieke validiteit). Microsoft Excel is voor de verwerking gebruikt. 
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 5  Resultaten en analyse 
5.1 Inleiding 
In  paragraaf 4.3  is de methodologie ten aanzien van dit onderzoek beschreven. In dit hoofdstuk 
komen de ruwe resultaten van het onderzoek aan bod. Ten eerste wordt een gedeelte van het 
informele adviesnetwerk van de onderzoeksorganisatie gepresenteerd. Vervolgens komen de ruwe 
resultaten uit de Synthetron sessie en de Self-Q interviews aan bod. De resultaten ten aanzien van de 
terugkoppeling van de collectieve betekenisgevingen maken een vergelijking van de twee methoden 
mogelijk. Bij het presenteren van de resultaten wordt gebruik gemaakt van figuren en tabellen. 
Hierbij wordt aangegeven hoe u deze dient te lezen. In een aantal gevallen is vanwege de hoeveelheid 
aan onderzoeksdata de volledige uitwerking van de resultaten (bijvoorbeeld alle Self-Q interviews) in 
een bijlage verwerkt. De interpretatie en analyse van de resultaten wordt behandeld in de volgende 
paragraaf (5.2).  
5.1.1 Informele adviesnetwerk 
In de methodologie is in het begin al aangegeven dat het informele netwerk de basis vormt voor dit 
onderzoek. Er is hiervoor gezocht naar petrischaaltjes: een metafoor van Homan (2005) over lokale 
communities waarin men elkaar vertrouwt, men open en eerlijk naar elkaar toe is en betekenissen 
uitwisselt. Daarnaast kunnen we met behulp van het netwerk zien hoe de social fabric loopt, die van 
belang is voor het ontstaan en inzichtelijk maken van collectieve betekenisgevingspatronen.  Aan de 
respondenten van het onderzoek (92 personen) is gevraagd aan wie zij informeel advies vragen als zij 
aan de organisatieverandering denken. Het resultaat van deze ‘netwerkvraag’ ziet u in de linker 
figuur, waarbij 49 personen elkaar actief om informeel advies vragen. De kleuren van de  bolletjes 
visualiseren de mensen die in de verschillende teams werkzaam zijn. De pijltjes c.q. lijntjes geven aan 
welke persoon aan een andere persoon advies vraagt. De rode pijltjes zijn reciproce relaties wat 
zoveel betekent als dat twee personen elkaar wederzijds om advies vragen. In de rechter figuur 
visualiseren de rode bolletjes de deelnemers aan de Synthetron sessie en de groene bolletjes de 




Figuur 7a en 7b: het informele adviesnetwerk (links) en de  deelnemers aan Synthetron cq Self-Q interviews (rechts) 
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5.1.2 Collectieve betekenisgevingen m.b.v. Synthetron en lokale 
relevantie 
Uit het bovenstaande netwerk hebben 19 personen deelgenomen aan de Synthetron sessie. Deze 
sessie heeft in totaal 91 Synthetrons opgeleverd,  bestaande uit 31 zogeheten elaboreringen die 
eveneens Synthetrons zijn geworden. In bijlage 18 vindt u de volledige rapportage van deze sessie. 
Uit deze totale set zijn alle (in totaal 16) “top” en “high” Synthetrons geselecteerd en nog een aantal 
(in totaal 14) die de onderzoeker zelf interessant vond om te toetsen. Dit heeft geleid tot een set van 
30 Synthetron uitspraken. Deze 30 uitspraken zijn teruggekoppeld aan de deelnemers. Deze 
terugkoppeling geeft een antwoord op de vraag hoe stabiel de Synthetrons op lokaal niveau zijn door 
de mensen voor de geest te laten halen of deze uitspraken lokaal ook rond gaan.  De mate van 
stabiliteit is volgens Homan (2005) namelijk een van de belangrijkste kenmerken van collectieve 
betekenisgevingspatronen. Zo’n patroon is relatief monovocaal en omvat of overstijgt de 
polyvocaliteit van de lokale beelden, aldus Homan.  
 
Met behulp van het programma Survey Monkey is op basis van een vijf punts Likert schaal aan de 
deelnemers gevraagd in hoeverre de 30 Synthetrons ook lokaal, binnen hun eigen informele 
netwerken, relevant zijn (de Survey Monkey is opgenomen in bijlage 8). De volledige resultaten zijn 
opgenomen in bijlage 9 en gevisualiseerd (blauwe lijn) in figuur 8. Ten behoeve van de analyse 
(paragraaf 5.2.3 en 5.2.4) is ook de score van de Synthetrons (roze lijn) tijdens de sessie verwerkt. 
Figuur 10 dient u als volgt te lezen.  Op de X-as van de figuur staan alle 30 Synthetron uitspraken en 
op de Y-as staat de gemiddelde lokale relevantie in procenten weergegeven. Hoe hoger het 
percentage ten aanzien van een uitspraak, hoe meer er ook in de lokale communities over gesproken 
wordt. Als u bijvoorbeeld naar statement nummer 10 kijkt, geeft ruim 90% van de deelnemers aan de 
terugkoppeling aan op lokaal niveau hier “regelmatig” of “veel” over te praten. Statement nummer 9 
is daarentegen veel minder relevant en stabiel op lokaal niveau. Met behulp van deze figuur is het 
eenvoudig mogelijk om een ranking op basis van gemiddelde lokale relevantie van de Synthetrons te 
maken die aan het eind van het onderzoek weer aan de orde zullen komen bij de terugkoppeling en 
vergelijking. 
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Gemiddelde lokale relevantie na de sessie Scores tijdens de sessie  
 
Figuur 8: weergave van de gemiddelde lokale relevantie van de 30 Synthetron uitspraken 
5.1.3 Individueel gegeneerde vragen en lokaal gedeelde vragen m.b.v. 
Self-Q interviews 
In de methodologie is het proces beschreven om ook de Self-Q methode toepasbaar te maken voor 
het naar boven halen van collectieve betekenisgevingspatronen. In feite is dit een drie-trapsraket 
geweest waarbij de mensen eerst zichzelf vragen (betekenisgevingen) hebben gesteld en vervolgens is 
er door de onderzoeker een procesinterventie verzorgd die ruimte heeft gecreëerd voor reflectie op de 
individuele betekenisgevingen. Tijdens dit proces is discussie ontstaan, zijn de vragen beurtelings 
uitgewisseld en is er een min of meer gedeeld beeld van de situatie ontstaan. 
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Deze lokale, gesitueerde resultaten hadden bij deze stap nog steeds de vorm van vragen over de 
organisatieverandering. Ze worden beschouwd als lokale betekenisgevingen. Het resultaat van de 
twee sessies bij de lokale groepjes heeft geleid tot twee sets met gedeelde vragen over de 
organisatieverandering. Deze vragen zijn achteraf nog een keer via de e-mail bij de groepjes 
gevalideerd. Tabel 2 toont de verdeling van de vragen op individueel en lokaal niveau. 
 
 
Petrischaaltje 1: Individueel 
gegeneerde vragen met behulp 
van Self-Q methode 
 
Aantal lokaal 







Petrischaaltje 2: Individueel 
gegeneerde vragen met behulp 
van Self-Q methode 
 
Aantal lokaal 







Respondent nr 34: 16 vragenÆ 10 vr 
Respondent nr 13: 17 vragenÆ 10 vr 





Respondent nr 27:   8 vragen  Æ   8  vr 
Respondent nr 39: 12 vragen  Æ 10 vr 





Tabel 2: verdeling van het aantal vragen op individueel niveau en lokaal niveau voor petrischaal 1 en 2 
 
Met deze stap is inzicht ontstaan welke 30 ´gesitueerde´ vragen c.q. betekenisgevingen er leven 
binnen de twee lokale groepjes. We kunnen deze vragen zien als een lokale ‘uitsnede van de totale 
informatie die er in en om de organisatie aanwezig is’ (Homan, 2006). Ik verwijs u naar bijlage 12 
waarin alle onderzoeksdata van deze stap is verwerkt.  
 
Aan de deelnemers is aan de hand van drie vragen in beeld gebracht wat zij van de methode vonden. 
Alle deelnemers waren positief over de volledige sessie. Deze “praktische” vragen en antwoorden 
komen terug in paragraaf 5.1.5 omdat ze dan ook vergeleken worden met de reacties op de 
Synthetron methode. Om uiteindelijk collectief gedeelde vragen (en dus collectieve 
betekenisgevingen) naar boven te halen zijn de twee groepjes eenmalig samengebracht om de lokale 
vragen uit te wisselen. De volgende paragraaf presenteert de resultaten van de groepssessie. 
5.1.4 Collectief gedeelde vragen c.q. betekenisgevingen  
Welke vragen van de buren vindt men herkenbaar en aantrekkelijk genoeg zodat men zich er ook mee 
zou kunnen associëren? Door de lokaal gedeelde vragen met elkaar uit te wisselen - en het bepalen 
van de relevantie in het kader van de organisatieverandering - (erg relevant, twijfel, niet relevant), is 
er een set met collectief gedeelde vragen ontstaan. In tabel 3 staat hoe de groepjes de vragen hebben 
verdeeld. 
 
Uitwisseling van lokale 
vragen  
 
I: Erg relevante vragen  
 
II:  Twijfel 
vragen 
III:  Niet relevante 
vragen 
Totaal 
15 vragen van petrischaal 1 Petrischaal 1:             8*  
*na correctie              6 
 
4 3 15 
Petrischaal 2:             5 
 
7 3 15 15 vragen van petrischaal 2 
 
Totaal                       13 * 
* na correctie           11    








Tabel 3: verdeling van de vragen over 3 categorieën  
 
Hoe dient u de tabel te lezen? Van het totaal van 30 vragen zijn er 13 vragen over de 
organisatieverandering die de respondenten wederzijds als erg relevant beoordelen.  In deze lijst van 
13 vragen waren vier vragen die de respondenten als dubbel aanmerkten. De respondenten hebben 
zelf een keuze gemaakt tussen de “dubbele” vragen. Dit verklaart de correctie in de tabel ten aanzien 
van het aantal erg relevante vragen. De collectieve set die overbleef bestond uit 11 vragen, 6 uit 
petrischaaltje 1 en 5 uit petrischaaltje 2 die omgezet zijn naar bevestigende zinnen (zgn. affirmatives) 
en gevalideerd door de totale groep. Ik verwijs u naar bijlage 13 waarin alle onderzoeksdata van deze 
stap is verwerkt.  
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5.1.5 Vergelijking van de Synthetron methode met de Self-Q methode 
Om uiteindelijk een vergelijking te kunnen maken tussen de twee methoden zijn de belangrijkste 
collectieve betekenisgevingen aan het relevante gedeelte van het informele adviesnetwerk 
teruggekoppeld. Uiteindelijk hebben 26 (van de 49) mensen de vragenlijst ingevuld. De onderzoeker 
en de manager hebben nog via persoonlijk contact en de manager geprobeerd om dit aantal te 
verhogen maar uiteindelijk moest genoegen genomen worden met deze respons. De verdeling van de 
respons is in tabel 4 weergeven. 
 
 
Subgroep Aantal  verstuurd Aantal ingevuld Respons % 
Subgroep Synthetron 19 11  58% 
Subgroep Self-Q intervies   6   6 100% 
Subgroep niet Synthetron/Self-Q  
(controlegroep) 
 











Tabel 4: Respons uit het informele adviesnetwerk op de terugkoppeling 
 
De deelnemers aan de finale terugkoppeling zijn in vier groepen ingedeeld. In tabel 4 ziet u dat 53% 
van de leden uit het informele adviesnetwerk aan de terugkoppeling hebben deelgenomen. De 
deelnemers aan Synthetron waren voor 58% (11 van de 19) vertegenwoordigd en de deelnemers aan 
de Self-Q interviews voor 100%. Een minderheid van 38% van de controlegroep (niet Synthetron of 
Self-Q) heeft eveneens aan de terugkoppeling mee gedaan. Deze controlegroep biedt potentieel 
relevante c.q. interessante data. 
 
Bij de terugkoppeling is aan de respondenten gevraagd exact 10 uitspraken uit een lijst met 22 
uitspraken te selecteren waarvan zij vinden dat ze voor hen echt gelden als een goede beschrijving 
van hun betekenisgeving aan de organisatieverandering. Hiermee is de ‘dimensie validiteit’ bepaald. 
Net als bij de deelnemers aan de Self-Q  interviews is (weliswaar achteraf) de deelnemers aan 
Synthetron ook gevraagd wat ze van de methode vonden. Hiermee is de ‘praktische dimensie’ 
bepaald. De resultaten ten aanzien van de praktische ervaringen worden hieronder gepresenteerd en 
voorafgegaan door figuur 9. 
 
0 1 2 3 4 5
gemak
niet leuk/heel erg leuk
mate van
betrokkenheid
Wat vonden de deelnemers van de methode op basis 
van drie criteria
Deelnemers Self-Q interview s Deelnemers Synthetron
 
 
Figuur 9: scores ten aanzien van het gebruik van de twee methoden op basis van drie criteria 
 
Hoe dient u de figuur te lezen? In deze figuur is op een schaal van 1 tot 5 te zien hoe de deelnemers 
aan de Synthetron sessie en Self-Q interviews de methoden hebben gewaardeerd. De resultaten zijn in 
beide gevallen zeer positief te noemen, waarbij de deelnemers aan de Self-Q interviews deze methode 
op alle fronten nog wat hoger waarderen dan de deelnemers aan Synthetron.  
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Validiteit van de methoden en van de specifieke resultaten zelf 
De resultaten ten aanzien van de dimensie validiteit van de methoden is op twee manieren verwerkt. 
De eerste manier is de globale validiteit van de methoden per groep (opgesomd in tabel 4) van hetzij 
de resultaten uit de Synthetron methode, hetzij de Self-Q interviews. Dit wordt uitgedrukt in het 
aantal keer dat de deelnemers van een groep voor een Synthetron resultaat of een Self-Q resultaat 
kiezen. De tweede manier kijkt specifieker naar de validiteit van de resultaten zelf. Welke specifieke 
collectieve resultaten geven nu eigenlijk een goede beschrijving van de betekenisgeving aan de 
organisatieverandering? Dit laatste heb ik specifieke validiteit van de resultaten genoemd. 
 











Percentage van de respondenten die de resultaten uit de beide 








Figuur 10: globale validiteit per subgroep ten aanzien van de Synthetron methode en Self-Q methode 
 
Hoe dient u de figuur te lezen? In deze figuur is (van onder naar boven) te zien dat de collectieve 
betekenisgevingen uit de Synthetron methode door de totale groep als beste beschrijving van hun 
betekenisgeving wordt gezien aangezien ze in 64% van de gevallen geselecteerd zijn. Als we binnen 
de groepen specifieker bekijken zien we dat de 11 deelnemers aan de Synthetron sessie in 67% (dus 
nog iets hoger dan de totale groep) van de gevallen een Synthetron resultaat selecteren als 
kenmerkend voor hun betekenisgeving aan de organisatieverandering. Bij de 6 deelnemers aan de 
Self-Q interviews is de score fifty-fifty. De controlegroep groep van 9 deelnemers selecteert 
(associeert) in meerderheid van 64% van de gevallen de Synthetron resultaten.  
 
Specifieke  validiteit van de resultaten van de totale ‘terugkoppelgroep’ 
In bijlage 16 is grafisch weergegeven in welke collectieve resultaten de totale terugkoppelgroep zich 
het beste herkent; dit zijn dus resultaten die kennelijk gelden als een goede beschrijving van de 
betekenisgeving. Op de Y-as staan de 22 collectieve resultaten, waarbij de S staat voor een 
Synthetron uitspraak en de B voor een Self-Q resultaat. Op de X-as staat de ‘populariteit’ van een 
uitspraak weergegeven als het percentage deelnemers dat zich met een uitspraak associeert doordat 
men de uitspraak kiest. Als u bijvoorbeeld kijkt naar resultaat nummer 2 en 8 ziet u dat dit Synthetron 
uitspraken zijn die kennelijk de nodige populariteit genieten, aangezien respectievelijk 81% en 73% 
van de deelnemers aan de terugkoppeling dit resultaat hebben geselecteerd. De Self-Q resultaten nr 
3,4 en 5 scoren daarentegen minder goed, met uitzondering van Self-Q resultaat nr 20. 
 
Samenvattend kan al vast op basis van de ruwe resultaten uit paragraaf 5.1 het volgende worden 
vastgesteld. De collectieve betekenisgevingen ten aanzien van de organisatieverandering zijn met 
behulp van Synthetron en Self-Q gerepresenteerd; enerzijds weergegeven in Synthetron uitspraken en 
anderzijds in Self-Q ‘affirmatives’. De Synthetron uitspraken worden door het merendeel (64%) van 
de mensen aan de terugkoppeling geselecteerd als een goede (valide) beschrijving van hun 
betekenisgeving aan de organisatieverandering. De Self-Q ‘affirmatives’ lijken op het eerste oog 
minder aansprekend (en dus minder valide) als juiste beschrijving van de betekenisgeving. Echter, 
deze methodologie wordt door de deelnemers zelf iets beter beoordeeld als het gaat om wat zijn ervan 
vonden. In de analyse zal ik dieper ingaan op deze ruwe resultaten en ook kijken hoe de scores 
binnen de groepen zich tot elkaar verhouden. Voor dit gedifferentieerde en genuanceerde beeld zal ik 
bijlage 16 gaan gebruiken 
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 5.2 Analyse van de resultaten  
5.2.1 Inleiding  
In deze paragraaf wordt een analyse uitgevoerd op de resultaten. Wat kunnen we afleiden uit het 
adviesnetwerk dat voor dit onderzoek als basis heeft gediend en welke betekenis kunnen we nu 
eigenlijk geven aan de resultaten uit de Synthetron Sessie, de Self-Q interviews en tot slot de 
vergelijking? Aan het einde van deze paragraaf komt de conclusie aan bod die volgt uit de resultaten 
en de analyse. 
5.2.2 Analyse van een gedeelte van het informele adviesnetwerk 
Op het eerste gezicht hebben we te maken met een interessant adviesnetwerk (zie figuur 11a). 
Opvallend is namelijk de positie van het afdelingshoofd, nummer 32. Zij geniet kennelijk veel 
vertrouwen bij de mensen die haar om advies vragen als het gaat om de organisatieverandering. Een 
consequentie van dit grote vertrouwen kan zijn dat het afdelingshoofd haar stempel (en dus 
betekenisgeving) op veel mensen en petrischaaltjes zet. Het is dan ook niet verwonderlijk dat dit 
netwerk met in totaal 31 petrischaaltjes bestaat uit 24 petrischaaltjes waarin het afdelingshoofd 
vertegenwoordigd wordt. Als we het netwerk verder analyseren vallen persoon 34 (bolletje rechts van 
centrale figuur) en 17 (groene bolletje boven centrale figuur) op qua relaties en vermoedelijk dus qua 
invloed. Wat verder opvalt is dat de conversaties over de organisatieverandering vrij goed te 
koppelen zijn aan de teams waarin de mensen dagelijks werken. De deelnemers aan de Synthetron 
sessie (rode bolletjes in figuur 11b) zijn breed verspreid over het netwerk waardoor er vermoedelijk 
ook veel verschillende betekenisgevingen uit veel verschillende schaaltjes zullen komen. Dit zou dus 
potentieel een goede weerspiegeling kunnen zijn van het collectieve verhaal over de 
organisatieverandering. De groene bolletjes (in dezelfde figuur) die hebben deelgenomen aan de Self-
Q interviews zijn als echte buren te identificeren aangezien ze via de social fabric van persoon 
nummer 34 en 27 direct met elkaar in verbinding staan. Kennelijk vertrouwt men elkaar en de 
openheid en eerlijkheid die hiermee gepaard gaan zouden dus een kwalitatief getrouw beeld moeten 




Figuur 11a en 11b: het informele adviesnetwerk (links) en de deelnemers aan Synthetron en Self-Q interviews (rechts) 
 
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
41
5.2.3 Analyse van de betekenisgevingen m.b.v. Synthetron 
Wat is nu eigenlijk het collectieve beeld dat de mensen hebben gevormd over de 
organisatieverandering? Om hier achter te komen is met behulp van een vijftal ontlokkers aan de 
mensen gevraagd wat er rond gaat in de wandelgangen. 
 
Het ‘verhaal’ (van 19 ps) over de Samenvoeging (de interventie) en het dienstverleningsniveau 
(doelstelling) is op basis van de ‘top’ en ‘high’ Synthetrons als volgt samengevat. Ondanks een vrij 
afwachtende grondhouding ten aanzien van de organisatieverandering (namelijk ‘we zien wel wat het 
wordt’) gaat er in de wandelgangen rond dat men van de problemen af wil en dat  men de klant 
centraal stelt. Het belang van goede communicatie, samenwerking en duidelijke 
verantwoordelijkheden en rollen zijn ook onderwerp van gesprek. Deze zouden voor de mensen als 
randvoorwaardelijk kunnen worden gezien voor het slagen van de verandering. Verder gaan er ook 
een aantal concrete problemen rond: zo lijkt een nieuw proces niet aan te sluiten bij ´de 
werkelijkheid´ van de medewerkers en houdt het nieuwe proces onvoldoende rekening met de klant. 
Ook is men niet positief over het sturen op cijfers in plaats van op inhoud en vindt men dat de Points 
of Contacts binnen de organisatie duidelijker naar de klant moeten communiceren dat de verandering 
echt voor verbetering gaat zorgen. De medewerkers binnen de onderzoeksorganisatie ervaren een 
onderschatting van hun werk en vinden dat het management onvoldoende aandacht geeft aan het 
oplossen van capaciteitsproblemen en openstaande vacatures. Vanuit de klant gezien weerklinkt in de 
wandelgangen het bericht dat er (nog steeds) onduidelijkheid is over de rolverdeling (“wie doet nu 
wat?”) en dit is juist al jaren één van de grote klachten die tot de geplande verandering heeft geleid.  
 
Wat valt op als we lokaal kijken in welke mate de uitspraken uit de Synthetron sessie rond gaan? 
5.2.4 Analyse van de betekenisgevingen m.b.v. Synthetron op lokaal 
niveau  
In paragraaf 5.1.2 is aangegeven dat er in totaal 30 Synthetrons zijn teruggekoppeld. Op basis van een 
vijf punts Likert schaal hebben de mensen kunnen aangeven of de uitspraken ook lokaal besproken 
worden.  
 
Op basis van figuur 8 uit paragraaf 5.1.2 valt grofweg op dat de meeste Synthetron uitspraken op 
lokaal niveau minder vaak rond gaan. Desalniettemin kunnen we een monovocaal verhaal vertellen. 
Binnen dit verhaal zit ook een aantal uitspraken (nr 20 en 27) die tijdens de sessie als ‘medium’ of 
‘lage’ Synthetron uit de bus kwamen, maar kennelijk lokaal wel interessant zijn. Om te beginnen lijkt 
het positief dat een ‘top’ Synthetron (nr 1) ten aanzien van de organisatieverandering als “we zien wel 
wat het wordt” lokaal veel minder relevant blijkt te zijn. Dit zou namelijk ten aanzien van percepties 
en gedragingen niet positief kunnen zijn voor verandering en verbetering. Voor het welslagen van de 
verandering wordt ook lokaal relatief veel gesproken over het belang van goede communicatie, 
samenwerking, juiste ICT-ondersteuning en invulling van taken, verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden. Op lokaal niveau is ook onderwerp van gesprek dat de klant nog niet weet wie nu wat 
doet. Op lokaal niveau is men gedreven om de klant goed en klantgericht te helpen, getuige de grote 
steun voor deze uitspraak (nr 10). Wat verder opvalt is dat er op lokaal niveau ook een geluid (nr 20) 
rondgaat dat aangeeft dat de reorganisatie niks gaat opleveren en dat men zelf de verbetering moet 
oppakken. Tijdens de Synthetron sessie scoorde deze uitspraak laag, maar lokaal heerst de perceptie 
bij 70% van de mensen dat men ‘zelf de verbetering moet oppakken’. Hier weerklinkt toch een 
bepaalde mate van polyvocaliteit in een monovocaal verhaal dat met name lijkt te gaan om het 
invullen van allerlei voorwaarden waaronder de organisatieverandering kan slagen. Deze uitspraak is 
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5.2.5 Analyse van de individueel gegeneerde vragen m.b.v. Self-Q en de 
lokaal gedeelde vragen m.b.v. de procesinterventie 
Hoe kunnen we de resultaten van deze grootste stap uit dit empirisch onderzoek aan een analyse 
onderwerpen? In tabel 2 in paragraaf 5.1.3 staat hoe de resultaten zijn verdeeld en dat ze bestaan uit 
zes sets met individuele vragen (verder betekenisgevingen) over de organisatieverandering en twee 
sets met min of meer lokaal gedeelde vragen (verder betekenisgevingen) die tot stand gekomen zijn 
met behulp van een procesinterventie 
 
Met behulp van de vraag: “Als u over deze samenvoeging en de kwaliteit van de dienstverlening 
nadenkt, welke vragen komen dan in u op?, hebben de individuen zelf hun eigen referentiekader 
bevraagd. In beide petrischaaltjes waren de deelnemers in staat een voor hun relevante set aan 
betekenisgevingen aangaande de organisatieverandering te formuleren. Als we de individuele 
betekenisgevingen bekijken (bijlage 12) valt op het eerste oog op dat we te maken hebben met een 
brei aan verschillende betekenisgevingen. Op basis hiervan zou conform individueel cognitieve 
stroming (literatuur paragraaf 3.2.2) gesteld kunnen worden dat er net zoveel waarheden als mensen 
zijn.  
 
De eerste individuele betekenisgevingen van de deelnemers hebben de basis gevormd voor de 
totstandkoming van lokaal gedeelde betekenisgevingen. Feitelijk hebben de individuele 
betekenisgevingen als eerste biedingen (‘betekenissen-bridge”, literatuur paragraaf 3.2.3) gediend in 
een proces waarbij het petrischaaltjes gezamenlijk heeft gekeken naar wat er aan de hand is. Het 
beurtelings uitwisselen van betekenisgevingen (enacten en objectiveren) roept reacties op en stelt 
subjectieve individuele betekenisgevingen al dan niet ter discussie. Tijdens deze sociale interactie 
blijven er minder betekenisgevingen over uit de totale set met individuele betekenisgevingen. In 
beide gevallen slonk het aantal betekenisgevingen namelijk van 30 individuele naar 15 lokaal 
gedeelde betekenisgevingen. Het sociale proces lijkt in dit geval dus invloed te hebben op hetgeen er 
geëliciteerd wordt. De analyse van deze procesinterventie kenmerkt zich verder door mijn stelling dat 
de gemeenschappelijkheid (de lokaal gedeelde betekenisgevingen) in het sociale proces gezocht moet 
worden, aangezien dit onmogelijk lijkt als we dat proberen te doen vanuit de individuele 
subjectievere vragen. Deze brei is te onoverzichtelijk en gemeenschappelijke patronen zijn vrij lastig 
te identificeren.  
 
Uit het proces zijn twee sets met min of meer lokaal gedeelde betekenisgevingen ontstaan. Ze geven 
een beeld waar men gezamenlijk op dat moment aan denkt. Voor wat betreft  de betekenis van de 
twee sets met lokale betekenisgevingen valt ook weer op dat ze erg verschillen. Het zijn twee lokale 
uitsnedes die door de groepjes begrepen worden. Ze laten zich gezien de diversiteit lastig analyseren 
tot een lokaal verhaal, maar de gereduceerde collectieve set in de volgende paragraaf leent zich hier 
beter toe. 
5.2.6 Analyse van de collectief gedeelde vragen en bevestigende zinnen 
Wat kunnen we opmaken uit de vragen waarop de petrischaaltjes op elkaar aanhaken? In tabel 3 uit 
paragraaf 5.1.4 is aangegeven hoe de deelnemers de lokaal gedeelde vragen hebben verdeeld naar 
relevantie. Ruim een derde van de lokale vragen hebben ook een ‘collectieve status’ gekregen en 
ontstijgen dus blijkbaar de lokale relevantie. Als we bijvoorbeeld kijken naar de drie lokale vragen 
die door petrischaaltje twee als niet relevant zijn beschouwd valt hier wel een verklaring voor te 
vinden. Twee van de drie vragen hebben betrekking op het Team MDM waar de drie personen deel 
van uit maken. Het andere petrischaaltje zit in een ander team en vindt dit dus kennelijk niet zo 
relevant. De derde vraag gaat over “wat de samenvoeging voor externen betekent”. De reden dat deze 
vraag is gesteld, is dat dit team voor twee derde uit externen bestaat. Petrischaaltje twee heeft hier 
geen boodschap aan en kwalificeert deze vraag dan ook als niet relevant. Het feit dat zij geen externe 
medewerkers zijn, vormt een verklaring. Deze voorbeelden lijken te wijzen op de 




Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
43
De totale ´patch´ met 11 vragen zijn omgezet naar bevestigende zinnen (zgn. affirmatives) en 
gevalideerd door de groep. De duidelijke vragen hebben daardoor een cryptischer (soort labels, 
Bougon 1992) karakter gekregen en zijn eigenlijk een soort thema’s of objecten geworden waaraan 
men heeft gedacht voordat men de vraag formuleerde. Deze bevestigende zinnen zijn nog zonder 
betekenis en ruim en vaag genoeg zodat men er alle kanten mee op kan (Homan, 2006). De zin: “Het 
luisteren van het management naar de medewerkers” zegt pas iets als er een waardering aangegeven 
is bijvoorbeeld als volgt: “als het management weer zo slecht luistert naar de medewerkers, zullen ze 
geen steun krijgen voor de verandering”. De feitelijke betekenisgeving is implicieter en onbewust. 
Een ander voorbeeld waar men op elkaar aanhaakt is: “Het moment waarop de volgende reorganisatie 
komt”. Ook hier kan de feitelijke betekenisgeving nog alle kanten op, bijvoorbeeld: “de volgende 
reorganisatie staat heus wel weer voor de deur, dus laten we deze lekker overwaaien”.  
 
Deze 11 bevestigende zinnen zijn dus eerder een startpunt voor betekenisgeving en verandering in 
betekenisgeving. De collectieve waardering van de patch heeft tijdens dit onderzoek niet 
plaatsgevonden. Op basis van deze 11 bevestigende zinnen (collectieve betekenisgevingen) heeft de 
onderzoeker de top 11 Synthetron resultaten gekozen om vervolgens gemixed aan het hele 
adviesnetwerk terug te koppelen zodat een vergelijking mogelijk is geweest.  
5.2.7 Analyse van de vergelijking van de twee methoden: wat vond men 
van de methode en welke is het meest valide?  
De terugkoppeling heeft plaatsgevonden bij 26 mensen uit het informele adviesnetwerk. Een 
meerderheid van de deelnemers aan de Synthetron sessie en alle deelnemers aan de Self-Q interviews 
hebben hierin geparticipeerd. Op basis hiervan kan er een vrij gedegen uitspraak worden gedaan over 
het vergelijkingsmateriaal. De respons van de overige deelnemers uit het netwerk (38%) vormt 
waardevolle additionele data, maar is gezien de lagere respons lastiger te generaliseren.  
 
Analyse van het vergelijkingsmateriaal: wat vond men van de methode? 
In de theorie over het vergelijken van methoden voor het eliciteren van betekekenisgeving (par 3.5.2) 
is aangegeven dat de praktische bevindingen van de deelnemers aan een elicitatie methode van belang 
zijn voor zowel de kwaliteit van de resultaten als ook simpelweg voor het kunnen toepassen van de 
methode. Figuur 9 in paragraaf 5.1.5 toont de scores van de deelnemers aan de Synthetron methode 
en de Self-Q interviews op basis van een drietal criteria. Als de resultaten van de methoden naast 
elkaar gezet worden, valt op dat beide methoden goed scoren en dat er dus geen praktische bewaren 
lijken te zijn. Vermoedelijk heeft dit dan ook een positief effect gehad op kwaliteit van de 
betekenisgevingen die zijn geëliciteerd. Een opvallend verschil tussen de scores ten aanzien van het 
gebruik van de methoden is dat de deelnemers aan de Self-Q interviews nog iets positiever waren 
over de sessies. In de discussie  kom ik hierop terug alsmede ook op de ervaringen van de 
onderzoeker zelf.  
 
Analyse van het vergelijkingsmateriaal: validiteit 
Met behulp van een random terugkoppeling van de 22 belangrijkste collectieve resultaten is gekeken 
welke methode (globale validiteit) en welke specifieke resultaten (specifieke validiteit) het beste de 
collectieve betekenisgeving van de medewerkers weergeven.  
 
Globale validiteit van de methode  
Figuur 10 uit paragraaf 5.1.5 geeft feitelijk weer met welke methode (Synthetron of Self-Q) de 
deelnemers aan de terugkoppeling hun zogenaamde “betekenisgevingswolk” ten aanzien van de 
organisatieverandering hebben gevuld. Kort door de bocht kunnen we stellen dat deze wolk 
voornamelijk is gevuld met collectieve betekenisgevingen die afkomstig zijn uit de Synthetron 
methode. Zowel de Synthetron deelnemers  als de controlegroep vinden namelijk deze resultaten 
(men kiest respectievelijk voor 67% en 64% de Synthetron resultaten) het beste aansluiten bij hun 
betekenisgeving. Het belangrijkste verschil ten aanzien van deze analyse zijn de scores van de 
deelnemers aan de Self-Q interviews. Zij blijven toch voor 50% vasthouden aan hun eigen resultaten. 
De belangrijkste overeenkomst die uit deze korte analyse volgt is dat beide methoden in staat lijken te 
zijn om collectieve betekenisgeving te representeren. Alle groepen die deel hebben genomen aan de 
terugkoppeling kiezen namelijk voor resultaten die volgen uit de Synthetron methode en de Self-Q 
interviews. 
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Specifieke validiteit en analyse van de resultaten binnen de wolk 
In de vorige alinea zijn de methoden ‘an sich’ vergeleken en in welke mate ze bijdragen aan het 
collectieve beeld dat er leeft over de verandering. In deze paragraaf wordt specifiek gekeken naar de 
resultaten die voor de mensen een goede (en dus valide) beschrijving zijn van de betekenisgeving aan 
de organisatieverandering. Waar zitten de overeenkomsten en verschillen tussen de keuzes die de 
groepen hebben gemaakt?  
 
Aan de hand van bijlage 14 en 16 kunnen we een vrij nauwkeurig beeld geven van de resultaten die 
volgens de deelnemers aan de terugkoppeling een goede beschrijving zijn van de betekenisgeving aan 
de organisatieverandering. Figuur 1 uit bijlage 16 is een weergave van de hele terugkoppelgroep. 
Als we deze figuur analyseren valt op dat er een aantal uitspraken zijn die hoog (> 50% gekozen) 
scoren en kennelijk dus goed aansluiten bij de collectieve betekenisgeving en van invloed kan zijn op 
gedragingen van mensen. De Synthetron uitspraken nr 2, 8, 12 en 22 springen er uit als zijnde een 
goede beschrijving van de collectieve betekenisgeving aan de organisatieverandering. In ruime 
meerderheid gaat er rond (nr 2) dat de “klant goed en klantgericht geholpen moet worden”. Deze 
uitspraak scoorde op lokaal niveau (paragraaf 5.1.2) ook al erg goed (90%) en wordt nu dus bevestigd 
als zijnde een erg sterke Synthetron uitspraak. Deze redeneerwijze geldt ook voor Synthetron 
nummer 8, 12 en 22 uit figuur 1 in bijlage 16. Ten aanzien van deze uitspraken kunnen we vaststellen 
dat het voor de klant nog steeds niet duidelijk is wie wat doet (nr 8), dat de organisatie op korte 
termijn moet aangeven wat men van elkaar verwacht (nr 12) en tot slot dat de kwaliteit van de 
dienstverlening door de organisatieverandering kan verbeteren als mensen communiceren en elkaar 
op verantwoordelijkheden wijzen (nr 22). De Self-Q resultaten zijn voor deze hele terugkoppelgroep 
minder valide en feitelijk is alleen resultaat 20 en in minder mate resultaat 11 en 18 een goede 
beschrijving van de betekenisgeving. De daadwerkelijke invulling van taken, verantwoordelijkheden 
en bevoegdheden is een ‘label’ (nr 20) waar men zich toe aangesproken voelt, al kan men qua 
feitelijke betekenisgeving hier nog meerdere kanten mee op. Vanuit de positieve bril zou men de 
perceptie kunnen hebben van: ‘het is goed dat men nu daadwerkelijke met de invulling van de taken, 
verantwoordelijkheden aan de gang gaat, want dan weten we wat we moeten doen’, of juist vanuit de 
negatievere waardering: ‘als ze niet snel die taken, verantwoordelijkheden en bevoegdhedenjk gaan 
invullen, lopen de mensen hier weg.’. Voor zover de analyse op basis van de hele terugkoppelgroep.  
 
De terugkoppelresultaten van de deelnemers aan de Synthetron sessie (figuur 2 uit bijlage 16) 
wijzen uit dat zij ‘hun’ uitspraken hoofdzakelijk kiezen als zijnde een goede beschrijving van de 
betekenisgeving aan de organisatieverandering. Deze subgroep is een goede weerspiegeling van de 
resultaten van de hele terugkoppelgroep, besproken in de vorige alinea. Wat echter wel opvalt in hun 
scores is dat zij zich voornamelijk associëren met de uitspraak (nr 6) ‘dat de dienstverlening niet zal 
verbeteren door de reorganisatie en dat men dit zelf moet oppakken.’ In paragraaf 5.2.4 is dit 
‘polyvocale’ geluid ook al geconstateerd. Deze uitspraak is kennelijk erg valide voor deze groep en 
kan gezien worden als een sterke Synthetron, waar pro-activitiet en initiatief vanuit kan gaan. De 
Self-Q resultaten zijn minder sterk vertegenwoordigd in de collectieve wolk van de Synthetron 
deelnemers. Desalniettemin zijn er drie ‘labels’ interessant voor deze groep, te weten nr 11, 18 en 20. 
Dit vertoont overeenkomsten met de resultaten van de hele terugkoppelgroep uit de vorige alinea.  
 
Binnen de hele terugkoppelgroep van 26 personen nemen de zes deelnemers aan de Self-Q 
interviews het kleinste gedeelte voor hun rekening. Bij de globale validiteit van de methode is al 
besproken dat de Self-Q methode voor 50% heeft bijgedragen aan het collectieve beeld dat er bij deze 
groep leeft over de organisatieverandering. Bij het analyseren (figuur 3 uit bijlage 16) ligt de focus 
dan ook meer dan bij de andere groepen op de eigen Self-Q resultaten. Hier springen uitspraak 7, 
17,18 en 20 eruit. De laatste twee uitspraken sluiten aan bij het beeld van de hele terugkoppelgroep, 
terwijl uitspraak 7 en 17 een uitzondering zijn op het algemene beeld ten aanzien van de 
betekenisgeving aan de organisatieverandering. Deze twee labels zijn kennelijk kenmerkend voor wat 
er collectief leeft binnen deze twee petrischaaltjes. Ten aanzien van de Synthetron resultaten valt op 
dat deze hele groep (100%) zich herkent is de uitspraak (nr 2) dat “de klant goed en klantgericht 
geholpen moet gaan worden”. Voor de rest beschrijven de Synthetron uitspraken de betekenisgeving 
iets minder goed voor deze groep, aangezien de scores over het algemeen lager zijn. Hierop zijn 
uitspraak nr 12 en 21 een uitzondering. 
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Waarin verschillen de terugkoppelresultaten van de controlegroep (figuur 4, bijlage 16) met die van 
de deelnemers aan Synthetron en Self-Q? Deze groep is interessant omdat ze met minder voorkennis 
hun keuzes hebben gemaakt uit de totale set met collectieve betekenisgevingen. De resultaten die 
men in meerderheid (> 50%) kiest vertonen overeenkomsten met de keuzes van de deelnemers aan 
Synthetron en Self-Q. Toch zijn er een aantal verschillen. Waar de Synthetronners en Self-Q 
deelnemers in grote meerderheid (resp 91% en 100%) vinden dat “de klant goed en klantgericht 
geholpen moet worden” lijkt dit besef bij deze groep beduidend lager. Slechts 56% (nog wel een 
meerderheid) heeft deze collectieve uitspraak geselecteerd. Het zou echter te ver gaan om te stellen 
dat deze groep dan ook negatiever is. Verder lijkt deze groep relatief meer waarde te hechten aan 
uitspraak nummer 9 en 12. Deze uitspraken hebben gemeen dat ze betrekking hebben op taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden die duidelijk moeten maken wat men van elkaar kan 
verwachten. Het feit dat men dit kennelijk belangrijk vindt kan een verklaring zijn dat men zich ook 
herkend (67%) in Self-Q uitpraak nr 20, de daadwerkelijke invulling van taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden. 
5.3 Conclusie uit resultaten en analyse 
Wat hebben we eigenlijk gezien nu we de Synthetron methode en de Self-Q methode voor het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving ten aanzien van een geplande organisatieverandering met 
hebben elkaar vergeleken? 
 
Bij twee separate groepen is in deze afstudeeropdracht collectieve betekenisgeving geëliciteerd. Na 
de terugkoppeling van de belangrijkste 22 resultaten aan 26 respondenten is gebleken dat de 
Synthetron methode een goede beschrijving geeft van de collectieve betekenisgeving van de mensen 
aan de organisatieverandering. De collectieve wolk is namelijk door de respondenten voor 64% 
gevuld met Synthetron uitspraken. Dit betekent dat men zich dus ook in mindere mate associeert met 
de resultaten die uit de Self-Q interviews zijn gekomen. Met name de deelnemers aan de Self-Q 
interviews nuanceren het positieve beeld van de Synthetron methode enigszins. Zij sluiten zich voor 
50% aan bij hun resultaten als het gaat om een goede beschrijving van hun betekenisgeving. Mijn 
conclusie ten aanzien van de hoofdvraag van deze afstudeeropdracht is dan ook de volgende. De 
onderzoeksresultaten suggereren dat beide methoden in staat zijn om collectieve betekenisgeving te 
meten, waarbij de resultaten uit de Synthetron methode het meest valide lijken te zijn.  
 
Bij de resultaten en analyse ten aanzien van deze vergelijking is ook de praktische dimensie ten 
aanzien van de methoden bekeken. De Synthetron methode genereert bij een grote groep mensen 
bijzonder veel data en is minimaal intrusive voor de gebruiker en de onderzoeker. De Self-Q methode 
genereert bij een kleinere groep mensen ook wel veel data, maar minder dan Synthetron. Deze 
methode is echter wel ‘maximaal’ intrusive voor zowel de gebruiker als de onderzoeker. Bij de beide 
methoden concludeer ik dat de deelnemers geen praktische bezwaren hebben over de toepassing, 
waarbij de deelnemers aan de Self-Q methode de interviews iets positiever beoordeelden dan de 
Synthetron deelnemers. Dit samen zou veronderstellen dat als we collectieve betekenisgeving bij een 
kleine groep mensen willen eliciteren en er echte praktische bezwaren (men is niet in staat om 
Synthetron sessie te organiseren) zijn tegen het gebruik van Synthetron, de Self-Q interviews kunnen 
dienen als alternatieve methode.  
 
In de nu volgende discussie kijk ik kritisch naar de totstandkoming van de conclusie en reflecteer ik 
op de resultaten en de door mij toegepaste methodologie.  
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 6 Discussie  
6.1 Discussie over de resultaten  
In het literatuuronderzoek (hoofdstuk 3) is aangeven dat er opvallend weinig vergelijkend onderzoek 
is gedaan naar methoden om betekenisgeving bij mensen te eliciteren. Daniels (et al. 1995) en 
Hodgkinson (et al. 2004) hebben wel dergelijke vergelijkingen uitgevoerd waarbij de focus heeft 
gelegen op het toetsen van de validiteit en de intrusiveness van de methode. Dit afstudeeronderzoek 
heeft zich - naast dit vergelijken - gefocused op het eliciteren van collectieve betekenisgeving. Hier 
valt op basis van het literatuuronderzoek op dat er feitelijk maar weinig methoden zijn die in staat 
zijn om collectieve betekenisgeving ´te vangen´. De relatief populaire Synthetron methode is hier wel 
op gericht maar nog niet gevalideerd met een andere methode. Deze andere methoden komen 
voornamelijk uit de cognitive mapping gereedschapskist en hiervan is op basis van het 
literatuuronderzoek (paragraaf 3.3) gebleken dat het interactieproces tijdens het eliciteren van 
betekenisgeving lijkt te ontbreken. Collectieve betekenisgeving (paragraaf 3.4) wordt in plaats 
daarvan, naar mijn mening, op een mechanistische manier achteraf in kaart gebracht.  
 
De conclusie (par 5.3) van het vergelijkend onderzoek is op het eerste oog dat de Synthetron methode 
het ‘beste’ in staat lijkt om collectieve betekenisgeving te representeren. Op basis hiervan zou ik de 
Synthetron methode adviseren bij onderzoek naar het in kaart brengen van collectieve 
betekenisgeving. Echter, op basis van de terugkoppeling van de resultaten aan een gedeelte van het 
informele adviesnetwerk wordt de conclusie en het advies enigszins genuanceerd door de deelnemers 
aan de Self-Q interviews. De nu volgende kritische discussie richt zich enerzijds op opvallende zaken 
ten aanzien van de resultaten van de vergelijking.  Anderzijds wordt ook gekeken naar de invloed van 
het sociale interactieproces bij het eliciteren van betekenisgeving bij de Self-Q interviews betrokken 
wordt.  
 
Ten eerste dienen we ons af te vragen waarom de deelnemers aan de Synthetron sessie en de 
controlegroep in meerderheid de Synthetron uitspraken vinden aansluiten bij hun betekenisgeving ten 
aanzien van de organisatieverandering. De eerste verklaring die ik hiervoor geef is mogelijk de 
herkenbaarheid van de geëliciteerde uitspraken. In het literatuuronderzoek (par 3.5.2) is de discussie 
tussen Daniels (2002) en Hodgkinson (2002) over de mogelijke invloed van deze herkenbaarheid 
besproken. Voor wat betreft de deelnemers aan Synthetron lijkt mij dat deze herkenbaarheid en 
daarmee de keuze voor ‘hun eigen uitspraken’ een rol heeft gespeeld. Echter, de verklaring van 
herkenbaarheid wordt iets zwakker aangezien de controlegroep (‘relatief onafhankelijken’) ook in 
ruime meerderheid de Synthetron uitspraken selecteerden. Daarbij komt het gegeven dat de 
terugkoppeling pas 4 maanden (zie ook Daniels et al. 1995, 2002) na de Synthetron sessie plaatsvond. 
Dit wijst er toch op dat de Synthetron methode ‘an sich’ in staat is om uitspraken te representeren die 
goed aansluiten bij de collectieve betekenisgeving. Een ander aspect dat naar mijn mening heeft 
meegespeeld in de ‘scores’ bij de terugkoppeling is de manier waarop de resultaten zijn 
gerepresenteerd. De Self-Q resultaten (de zgn. affirmatives) zijn op het eerste oog abstract(er) van 
aard en wellicht minder interessant, omdat de feitelijke betekenisgeving (soort labels of 
paraplutermen: Homan, 2006) nog ontbreekt. Bij vervolgonderzoek zou hier rekening mee gehouden 
kunnen worden door de Self-Q resultaten echt collectief te laten waarderen en terug te koppelen. 
Gezien dit abstractere karakter vermoed ik dat de Synthetron deelnemers en de controlegroep zich 
moeilijker met deze resultaten associëren en deze daardoor minder aantrekkelijk zijn. Voor de 
deelnemers aan de Self-Q interviews zijn de resultaten kennelijk minder abstract aangezien ze voor 
50% aansluiten bij hun betekenisgeving aan de organisatieverandering. Mijn verklaring is dat 
enerzijds (net als bij de Synthetron deelnemers) herkenning een rol heeft gespeeld en anderzijds heeft 
er een vrij intensief sociaal proces plaatsgevonden tussen twee petrischaaltjes. Tijdens dit sociale 
proces is er onderhandeld en gediscussieerd over de individuele betekenisgevingen en is er lokaal 
gekeken naar wat er volgens de mensen echt aan de hand is. Dit sociale proces is niet alleen van 
invloed geweest op wat er uiteindelijk lokaal en collectief geëliciteerd is, maar heeft naar mijn idee 
ook voor gezamenlijk c.q. consensus gezorgd en daarmee gepaarde betrokkenheid bij de resultaten. 
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Een tweede punt van discussie gaat over de hoge intrusiveness van de Self-Q interviews (immers, 
meerdere iteraties) in relatie tot wat de deelnemers achteraf van de methode vonden. Men vond de 
methode leuk, makkelijk en men was betrokken. Hoe valt dit gezien de hoge intrusiveness te 
verklaren? Een mogelijke verklaring is de relatief veilige omgeving van het ‘eigen’ petrischaaltje. 
Zoals Homan (2005) stelt is men hier open en eerlijk en vertrouwt men elkaar. Naar mijn mening is 
dit bij dit onderzoek positief geweest voor het sociale proces waarbij men de individuele 
betekenisgevingen heeft uitgewisseld. Gezamenlijk komt men dan blijkbaar toch relatief eenvoudig 
tot lokale betekenisgeving. De hoge betrokkenheid zou te maken kunnen hebben met de aandacht die 
de onderzoeker (ik) heeft gegeven en de tijd die de deelnemers (van het management) hebben 
gekregen om over de organisatieverandering te discussiëren. Een kritische kanttekening is wel dat de 
onderzoeker eigenlijk ook deelnemer in het interactieproces is, en dat deze ‘onvermijdelijke’ 
beïnvloeding van invloed is op de betrouwbaarheid (en herhaalbaarheid) van de methode.   
 
De bijdrage van dit onderzoek is wat mij betreft dat er een vergelijking is gemaakt, waarbij er min of 
meer “appels met appels” zijn vergeleken. We hebben vervolgens niet alleen zicht gekregen op welke 
methode en welke uitspraken of resultaten nu echt een goede beschrijving zijn van de 
betekenisgeving, maar ook is aangetoond dat het sociale proces wel degelijk van invloed is op 
hetgeen is geëliciteerd met de Self-Q methode. Dit zie ik met name  - binnen de cognitive mapping 
methodologieën (Huff, 1990;  Swan, 1997; Eden en Spender, 1998) die ons ter beschikking staan - als 
een methodologische bijdrage van dit onderzoek. Aangezien we bij dit onderzoek in het voorstadium 
van mapping (eliciteren van de inhoud) zaten is het bij vervolgonderzoek wel aan te raden om een 
collectieve causale map te maken. 
 
De voorgaande discussie zou de volgende consequenties kunnen hebben. Indien we relatief snel, bij 
een grote groep mensen willen weten wat er collectief rondgaat ‘in de wandelgangen’ zou ik de 
Synthetron methode adviseren. De Self-Q interviews en de gebruikte methodologie vormen een 
bruikbaar alternatief voor het eliciteren van collectieve betekenisgeving bij één of enkele 
petrischaaltjes. Kanttekening is dan wel dat er echt tijd en ruimte moet zijn om dit uit te voeren. Ook 
dient de feitelijke betekenisgeving nog naar boven gehaald te worden door de bevestigende zinnen te 
waarderen of door het maken van een collectieve cause map.  
6.2 Discussie over de methodologie  
Als ik nu kritisch naar mijn aanpak voor dit empirisch onderzoek kijk, welke onderdelen zou ik dan 
anders doen? Dit onderzoek betrof een vergelijkend onderzoek tussen twee methoden, waarbij ik een 
aantal bewuste methodologische keuzes heb moeten maken die aan een kritische beschouwingen 
onderworpen moeten worden. De methodologische voetangels en klemmen die ik hieronder bespreek 
hebben te maken met de betrouwbaarheid van de vergelijking, de toepassing van Synthetron en de 
praktische toepassing van de Self-Q interviews. 
 
Om te beginnen zou ik kritisch willen kijken naar de totstandkoming van de twee subgroepen die aan 
Synthetron of Self-Q hebben meegedaan. Hiervoor is gebruik gemaakt van een gedeelte van het 
informele adviesnetwerk. Bij een vergelijkend onderzoek in het algemeen zoals besproken in het 
literatuuronderzoek (Daniels et al. 1995 en Hodgkinson et al. 2004) nemen de groepen altijd deel aan 
beide methoden en wordt geprobeerd om groepen zoveel mogelijk dezelfde kenmerken (grootte, 
mannen/vrouwen etc) te laten hebben. Aangezien dit geen laboratoriumexperiment was, zoals bij 
Hodgkinson (et al. 2004) had ik deze factoren slechts beperkt onder controle. Dit heeft tot concessies 
geleid op basis van praktische haalbaarheid die wellicht de vergelijking ´an sich´ wat zwakker heeft 
gemaakt. In een idealere situatie, had de totstandkoming van de subgroepen als volgt tot stand kunnen 
komen. In de analyse van het netwerk (paragraaf 5.2.2) valt op dat er twee groepen zijn, één grote 
groep met de manager centraal en één kleine groep zonder de manager. Gezien de grote rol en 
betekenisgeving van die manager lijkt het fictie om twee groepen te creëren zoals wel gebeurd is in 
dit onderzoek. Om de deelnemers wat eerlijker te verdelen zou de volgende aanpak raadzaam zijn. De 
hele grote groep zou fifty-fifty verdeeld kunnen worden over de twee toe te passen methoden en dit 
zou ook voor de kleine groep gelden. Dat betekent dat de manager in sommige petrischaaltjes wel zit 
en in andere niet. Hetzelfde geldt voor nog een aantal centrale figuren met veel contacten en 
beïnvloeding. Voor de vergelijking betekent dit dan dus dat een aantal petrischaaltjes aan beide 
methoden mee moeten doen.  
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Bijvoorbeeld neemt de manager eerst deel aan Synthetron met haar petrischaaltje en een aantal andere 
waar ze niet in zit en vervolgens neemt ze ook deel aan de Self-Q methode. Deze aanpak zou 
vermoedelijk de kwaliteit van het vergelijkingsmateriaal ten goede komen. Een kanttekening is dan 
dit wel om meer invloed (dan in dit onderzoek mogelijk was) van de onderzoeker op de 
onderzoeksorganisatie vraagt, en ten tweede wordt de belasting van mensen die aan beide methoden 
deelnemen wel erg (misschien wel te) groot en tot slot moet men zich dan per methode onafhankelijk 
kunnen opstellen. Met dit laatste bedoel ik dat de mensen natuurlijk en spontaan moeten reageren op 
de methode die voorgeschoteld krijgen, zonder zich proberen te herinneren wat men bij de ene 
methode heeft gezegd om consequent over te komen.  
 
Een volgend methodologisch aspect gaat in het op gebruik van de Synthetron methode. Wat opviel 
gedurende de sessie was de hoge activiteitsgraad, waarbij veel betekenissen uitgewisseld werden. Een 
belangrijke consequentie zo bleek achteraf trad dan op tijdens het scoren van alles wat er speelt. 
Sommige mensen vonden dat ze te weinig  tijd kregen of voelden zich onder druk gezet. Mijn 
aanbeveling is om ten aanzien van de duur van een sessie wat ruimte in te bouwen. Gevolg is dat de 
mensen meer tijd hebben om te ‘scoren’ wat vermoedelijk de kwaliteit van het uiteindelijke resultaat 
ten goede komt.  
 
Een tweede aspect in het kader van Synthetron gaat over mijn keuze om naast de ‘top’ en ‘high’ 
Synthetrons ook een set met ‘medium’ en ‘low’ Synthetrons op lokaal niveau te laten valideren. Dit is 
misschien niet gebruikelijk, maar uit de analyse van de terugkoppeling of Synthetrons op lokaal 
niveau ook rondgaan kan dit interessante gegevens opleveren.  In een aantal gevallen bleek namelijk 
dat men een ‘medium’ of ‘low’ Synthetron plots op lokaal niveau relevanter vond. Dit is best wel 
opzienbarend en lastig te verklaren. Wellicht voelt men zich toch niet zo anoniem tijdens de 
Synthetron sessie als wordt verondersteld? Het loont wel de moeite om een set aan ‘medium’ of ‘low’ 
Synthetrons bij een terugkoppeling of validatie te kiezen en dan met name diegene die er 
‘inhoudelijk’ uitspringen doordat ze een compleet ander, polyvocaler beeld geven dan de 
monovocale(re) ‘top’ en ‘high’ Synthetrons.  
 
Een verder methodologisch aspect wat bij mij in het oog is gesprongen heeft te maken met de 
uiteindelijke set met collectieve resultaten die voor de terugkoppeling en vergelijking zijn gebruikt. 
In dit onderzoek zijn de datasets uit Synthetron en Self-Q steeds verder ‘afgeschaafd’ en 
geperfectioneerd op basis van wat de respondenten nu echt belangrijk vonden. Bij Synthetron heeft 
de lokale validatie inzicht gegeven in die Synthetrons die gemiddeld lokaal ook veel rondgaan. Ik heb 
de relatie gelegd tussen de  ‘mate waarin een Synthetron gemiddeld lokaal rondgaat’ en de ‘mate van 
stabiliteit’ van zo’n Synthetron. Volgens Homan (2005) kenmerken de collectieve betekeniswolken 
zich namelijk door betekenisgevingen met een bepaalde mate van stabiliteit. Nu kun je discussiëren 
over wat dit nu is en wanneer iets stabiel is of niet. Behoort een Synthetron die lokaal 70-80% 
rondgaat tot die monovocale set en eentje die voor 50-60% rondgaat niet? Waar leg je de grens en 
hoe bepaal je die? In dit onderzoek is de gedachte gehanteerd dat het wel die uitspraken moeten zijn 
waar het percentage het hoogste ligt en om te bepalen welke dat dan zijn werd gebruik gemaakt van 
een ranking. De 11 belangrijkste Self-Q resultaten vroegen om de belangrijkste 11 Synthetron 
resultaten. Deze set valt in een range van 69-91% gemiddelde lokale relevantie en bevolken de 
monovocale collectieve betekeniswolk. Creativiteit heeft hier dus een rol gespeeld, maar voor mij 
blijft het begrip “stabiliteit” abstract. 
 
Tot slot kom ik voor wat betreft deze methodologische beschouwing bij het design van mijn Self-Q 
methode en de praktische ervaringen. De keuze om ‘gedeelde vragen’ naar boven te halen met behulp 
van een procesinterventie en collectieve betekenisgeving via een groepssessie heeft bij de 
onderzoeker voor de nodige hoofdbrekens gezorgd. Niet alleen qua voorbereiding maar ook qua 
dataverwerking. Vooropgesteld is de voorbereiding, de relatie en de framing van de twee 
petrischaaltjes onontbeerlijk voor een dergelijk proces. Te weinig aandacht leidt mijns inziens tot 
vroegtijdig afhaken. De kritische noten in dit proces hebben te maken gehad met het feit dat er in 
groepen is gewerkt in plaats van op individuele basis en de ‘onvoorspelbaarheid’ van dynamische 
interactieprocessen. Dit tezamen maakt de betrouwbaarheid van de methode en de herhaalbaarheid 
door een andere onderzoeker lastig. Om te beginnen hadden de individuen ook eerst los geïnterviewd 
kunnen worden om de vragen te eliciteren. Voordeel is de één op één aandacht, nadeel is van 
praktische aard (de agenda’s).  
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
49
Daarnaast had de dubbelrol van de onderzoeker (elicitator en observator) gesplitst kunnen worden 
waarbij een andere persoon geobserveerd, aantekeningen gemaakt en conclusies getrokken had. 
Hiermee had ook de dataverwerking (de grote administratieve lasten) verdeeld kunnen worden. Al 
deze taken lagen in dit empirisch onderzoek bij één persoon, wat aldus tot dataverlies of vervorming 
geleid kan hebben. Aan de hand van een gedegen voorbereiding en het opbouwen van een ‘goede’ 
relatie met de twee groepen is dit nadeel zo klein mogelijk gehouden.  
 
De onderzoeker heeft bij deze methode opgetreden als proces facilitator, maar is dit niet van huis uit. 
Door middel van kennis over dit soort processen uit de literatuur en creativiteit is dit een leerzaam 
proces geweest. Mijn inziens dien je als onderzoeker in het proces te zitten als je iets wilt kunnen 
zeggen over het ‘maken’ en delen van betekenisgevingen bij organisatieveranderingen. Binnen het 
proces gaat men naar mijn mening op zoek naar gemeenschappelijkheid. Buiten het proces (achteraf 
zoals doorgaans het geval is) lijkt mij dit gezien de grote hoeveelheid aan verschillende subjectieve 
beelden haast onmogelijk.  
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 7 Conclusies en aanbevelingen  
De hoofdvraag van dit afstudeeronderzoek was: Wat gaan we zien als we twee methoden (Synthetron 
en Self-Q) voor het eliciteren van collectieve betekenisgeving ten aanzien van een geplande 
organisatieverandering met elkaar vergelijken? Onderliggend aan deze hoofdvraag zijn eerst een 
aantal deelvragen gesteld. Hieronder wordt per deelvraag de conclusie weergegeven. Daarna volgt de 
conclusie ten aanzien van hoofdvraag, gevolgd door de aanbevelingen. 
 
• (Definitievraag) Wat is een geplande organisatieverandering?  
Een geplande organisatieverandering gaat uit van een maakbare werkelijkheid. Er is feitelijk 
één set met werkelijkheidsconstructies die door het management of een andere leidende 
coalitie ‘uitgerold’ wordt over de organisatie. Bij de geplande verandering gaat men uit van 
causaliteits of lineair denken waarbij een actie in de vorm van een interventie leidt tot een 
vrijwel voorspelbaar gevolg.  
 
• (Definitievraag) Wat zijn de belangrijkste theoretische stromingen ten aanzien van 
betekenisgeving? 
Er zijn meerdere kerntheorieën die we kunnen gebruiken om het begrip betekenisgeving te 
duiden. In dit afstudeeronderzoek is de individueel cognitieve en de sociaal 
constructionistische stroming besproken. In beide gevallen gaat men ervan uit dat de mens 
zijn werkelijkheid actief creëert en hier betekenis aan geeft. Een groot verschil tussen deze 
stromingen is de rol van de ruimere context en de sociale interactie tussen mensen, waarbij 
men al onderhandelend tot min of meer gedeelde betekenisgeving komt.  
 
• Wat is er  bekend over het verloop van collectieve betekenisgevingspatronen? 
Vanuit de individueel cognitieve stroming bezien ‘bestaat’ collectieve betekenisgeving in de 
hoofden van mensen doordat mensen in de praktijk met elkaar interacteren en collectieve 
beelden in hun geheugen opslaan. Deze collectieve betekenisgeving is richtinggevend voor 
een bepaalde groep mensen en van invloed op hun gedrag. Vanuit de sociaal 
constructionistische stroming bezien is bekend dat collectieve betekenisgeving juist via de 
social fabric ‘ontstaat’ door interacties van (kleine) groepjes mensen die dagelijks met 
elkaar contact hebben. Deze interacties zorgen voor een min of meer monovocaal collectief 
beeld over de werkelijkheid.  
 
• Wat is er bekend over het eliciteren van collectieve betekenisgeving? 
Bij de individueel cognitieve stroming ten aanzien van betekenisgeving is bekend dat 
collectieve betekenisgeving doorgaans met behulp van cognitive mapping methoden 
achteraf tot stand wordt gebracht. Bij de sociaal constructionistische stroming wordt bij het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving logischerwijs gepleit voor de rol van sociale 
interactie bij dit eliciteren zelf. Dit lijkt bij de individueel cognitieve stroming te ontbreken. 
 
• Hoe werkt de Self-Q methode van Michel Bougon?  
De Self-Q methode eliciteert in een aantal stappen cause maps bij mensen. Aangezien de 
mensen zelf hun eigen geheugen bevragen is de beïnvloeding van de onderzoeker relatief 
klein en kan betekenisgeving betrouwbaar gemeten worden. De Self-Q methode kan op 
meerdere manieren worden ingekleed en ook bij kleine groepjes worden toegepast. 
 
• Wat is er bekend over het vergelijken van methoden om betekenisgeving te eliciteren? 
Uit de literatuur blijkt dat het aantal vergelijkingen van methoden voor het eliciteren van 
betekenisgeving schaars is. Er is dan ook geen consensus over wat nu de beste manier is 
voor dit eliciteren. Bij de vergelijkingen die in de literatuur worden besproken speelt de 
validiteit van de geëliciteerde resultaten enerzijds een belangrijke rol en anderzijds de 
praktische bevindingen en minimale intrusiveness van de methoden. Het vergelijken ‘an 
sich’ kan door de onderzoeker op verschillende manieren worden ingekleed. 
 
 




• Wat kan er geleerd worden over tot de toepassing van de Self-Q methode als middel om 
collectieve betekenisgeving in een praktijksituatie te eliciteren? 
Het is in dit onderzoek mogelijk gebleken om de Self-Q methode te gebruiken om valide 
lokale en collectieve betekenisgevingen naar boven te halen. Met behulp van een 
procesinterventie blijken mensen prima in staat om in interactie met elkaar individuele 
betekenisgeving uit te wisselen zodat er uiteindelijk een min of meer gedeeld lokaal beeld 
ontstaat. Vervolgens is het via een groepssessie mogelijk gebleken om de lokale beelden uit 
te wisselen zodat er een collectief beeld is ontstaan. We leren hiervan dat lokale en 
collectieve betekenisgeving in dit onderzoek is ontstaan in een context van sociale relaties 
die feitelijk niet los van elkaar bestudeerd zijn. We hebben hier verder van geleerd dat het 
proces van sociale interactie in ruime mate van invloed is op hetgeen er uiteindelijk lokaal 
en collectief geëliciteerd wordt. De betrouwbaarheid van de Self-Q methode neemt wel af, 
aangezien het interactieproces grotendeels centraal heeft gestaan.
 
• Hoofdvraag: Wat gaan we zien als we twee methoden (Synthetron en Self-Q) voor het 
eliciteren van collectieve betekenisgeving ten aanzien van een geplande 
organisatieverandering met elkaar vergelijken? 
Dit onderzoek heeft uitgewezen dat beide methoden in staat zijn om collectieve 
betekenisgeving te meten. Zowel de Synthetron uitspraken als de Self-Q resultaten worden 
door de respondenten gezien als juiste beschrijving van hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering. De Synthetron methode heeft in dit kader de meeste valide resultaten 
naar boven gehaald. Verder hebben we gezien dat de deelnemers aan de twee methoden te 
spreken zijn over wat zij van de methoden vonden. Redelijk verrassend was het resultaat dat 
de deelnemers aan de Self-Q interviews nog iets positiever waren over het gebruik, terwijl 
juist de intrusiveness hoog was.  
 
• Aanbeveling 1: Ter validatie van de conclusie over de vergelijking, wordt aanbevolen 
om bij vervolgonderzoek één groep te laten deelnemen aan zowel de Synthetron 
methode als de Self-Q interviews. 
 
• Aanbeveling 2: Om bij het vervolgonderzoek niet alleen de ‘top’ en ‘high’ Synthetrons 
terug te koppelen, maar ook een aantal intressante, ofwel polyvocale ‘medium’ en ‘low’ 
Synthetrons. 
 
• Aanbeveling 3: Verder adviseer ik om de collectieve ‘affirmatives’ uit de Self-Q 
interviews te concretiseren, door deze collectief te laten waarderen en vervolgens terug 
te koppelen met de Synthetrons en dan te kijken wat er uit komt. 
 
• Aanbeveling 4: Om verlies aan (of mogelijke vervorming van) informatie ter verkleinen 
adviseer ik bij vervolgonderzoek de rol van elicitator en observator te scheiden bij de 
Self-Q interviews en het sociale interactieproces. 
 
• Aanbeveling 5: Ten aanzien van de rol van sociale interactie, adviseer ik 
vervolgonderzoek als het gaat om de invloed die dit heeft op mentale modellen van 
mensen en uiteindelijk op hetgeen geëliciteerd wordt. Empirisch onderzoek lijkt schaars 
en nog in de kinderschoenen te staan. 
 
• Aanbeveling 6: Om bij vervolgonderzoek meer zicht te krijgen op de causale relaties 
tussen de collectieve betekenisgevingen uit Synthetron en de Self-Q interviews, wordt 
aanbevolen om collectieve causale mappen te laten maken. Ook deze kunnen 
vervolgens geanalyseerd en vergeleken worden. 
 
• Aanbeveling 7: Ten aanzien van de praktijk van het cluster GIV wordt tot slot 
aanbevolen om aandacht te geven aan goede communicatie en het nemen van en wijzen 
op verantwoordelijkheden. Het cluster wordt verder geadviseerd om intern helder te zijn 
wat men van elkaar verwacht en dit ook naar de klant goed te communiceren. 
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8 Bijlagen  
 
Inhoudsopgave 
1) Het draaiboek voor het empirische onderzoek (blz. 57 t/m 62) 
2) Het onderzoeksproces (blz. 63) 
3) De Powerpoint sheets aan de verandercommissie (blz. 64 t/m 68) 
4) Diverse weergaven van het informele adviesnetwerk met behulp van Ucinet en de lijst met 
petrischaaltjes (1-cliques) (blz. 69 t/m 72) 
5) Het script voor de Synthetronsessie (blz. 73 t/m 77) 
6) De Powerpoint sheets instructiesessie voorafgaand aan Synthetron (blz. 78 t/m 82)    
7) De top 30 betekenisgevingen uit Synthetron (blz. 83 en 84) 
8) Vragenlijst I met behulp van Survey Monkey: “liëren Synthetrons aan social fabric” 
 (blz. 85 t/m 88) 
9) Resultaten van vragenlijst I: gemiddelde lokale relevantie als maatstaf voor stabiliteit  
(blz. 89 t/m 92) 
10) De Powerpoint sheets kennismaking voorafgaand aan Self-Q interviews (blz. 93 t/m 95) 
11) Ondersteunend materiaal ten behoeve van de Self-Q interviews (introductie, framing tekst, 
invulformulier, stall diagram) (blz. 96 t/m 100) 
12) Vastlegging resultaten uit Self-Q interviews (blz. 101 t/m 121)  
13) Ondersteunend materiaal ten behoeve van de Groepssessie en de vastlegging van 
resultaten  (blz. 113 t/m 118) 
14) Vragenlijst II met behulp van Survey Monkey (inclusief 3 methodische vragen aan 
deelnemers Synthetron sessie): “Terugkoppeling 22 collectieve betekenisgevingen aan 
adviesnetwerk” (blz. 119 t/m 121) 
15) Resultaten van vragenlijst II (blz. 122 t/m 1124) 
16) Grafische weergaven van de specifieke herkenbaarheid van de collectieve resultaten  
(blz. 125 t/m 128) 
17) Mailcorrespondentie van onderzoeker met respondenten (blz. 129 t/m 136) 
18) Ruwe data uit Synthetron sessie  (blz. 137 t/m 145) 
19) Voorbeeld van een cognitieve cause map (blz. 146) 
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Bijlage 1: Het draaiboek voor het empirisch onderzoek  
 
Stappenplan: het onderzoek stap voor stap beschreven 
Verandercontext 
Het Cluster GIV maakt onderdeel uit van het Ministerie van Defensie (standplaats Gouda)  
en heeft haar werkzaamheden op het gebied van de informatievoorziening (IV) en beheer. Een 
ander onderdeel houdt zich bezig met informatie en communicatie technologie (ICT), maar is 
als een soort agentschap gepositioneerd buiten Defensie. Vanuit de klanten is eind 2006 een 
grote ontevredenheid geuit over de dienstverlening van deze 2 partijen. Vorig jaar is zodoende 
een groot verbetertraject gestart om de dienstverlening te verbeteren zodat de klanten (intern 
Defensie) weer tevreden worden. Vanaf 1 januari zijn de IV-poot en de ICT-poot 
samengevoegd tot 1 organisatie van 4500 medewerkers. Het strategische niveau gaat ervan uit 
dat deze samenvoeging de dienstverlening gaat verbeteren. Ik onderzoek de betekenisgeving ten 
aanzien van deze samenvoeging bij het cluster GIV (92 medewerkers) in relatie tot die 
dienstverlening. Hoe lineair is deze relatie als we kijken naar hoe de mensen met deze 
verandering omgaan? 
Centrale vraagstelling  
Hoe kunnen we 2 methoden voor het eliciteren van betekenisgeving met elkaar vergelijken? 
Het gaat hier om Freehand mapping en Synthetron.  
In mijn empirisch onderzoek voer ik een eerste gedeeltelijke toets uit hoe we dit (methodisch) 
kunnen doen en waar dit toe leidt.  
Stap 1a: In kaart brengen van de petrischaaltjes 
Doel van deze stap is om het netwerk (adviesnetwerk) van het betreffende organisatiedeel ten 
aanzien van de organisatieverandering in beeld te krijgen 
 Ik stuur hiervoor een e-mail met Excel bijlage aan het hele organisatiedeel 
 In de mail stel ik de vraag of men wil aangeven “Als je meer informatie wilt over de 
samenvoeging en het dienstverleningsniveau als je twijfelt, als je wil weten hoe het echt 
gaat aan wie vraag je dan ADVIES. In de Excel bijlage staan de namen van de mensen 
die bij het organisatiedeel werkzaam zijn. 
 De email met ingevulde bijlage wordt binnen 1 week aan mij teruggestuurd  
 Ik zal de output verwerken met behulp van Ucinet (30 dagen trial) 
 Aan de hand van het ‘netwerkplaatje’ zijn als het goed is de petrischaaltjes af te leiden. 
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Stap 1b: Petrischaaltjes Freehand en Synthetron (circa 3 schaaltjes per techniek) 
Doel van deze stap is om 2 groepen met petrischaaltjes vast te stellen (2-4 personen) 
 De selectie van deze groepjes vindt random plaats 
 Ik stel hiermee de Freehand Petrischaaltjes en Synthetron petrischaaltjes vast 
 Ik start met het Freehand mapping proces, gevolgd door het Synthetron proces 
Stap 2A: Freehand variabelen eliciteren (mbv Self Q van Bougon) 
Doel van deze uitvoerige stap is om een set/pool met relevante variabelen te verzamelen. 
 Ik nodig de mensen van het petrischaaltje samen uit voor een interview (2-4 personen) 
 Ik leg hen aan de hand van het netwerk uit waarom zij geïnterviewd worden 
 Ik leg hen het doel van het interview uit; het achterhalen van relevante betekenisgeving 
ten aanzien van de organisatieverandering (hoe ervaren zij het, wat vinden ze ervan, 
welke vragen roept t  op) 
 Ik stel de respondenten op hun gemak en benadruk het belang van openheid (sociaal 
wenselijke antwoorden vermijden) 
 Ik gebruik Self Q van Bougon om vragen te eliciteren ten aanzien van de 
organisatieverandering; “welke vragen heeft u als het gaat om de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau? ” 
 Ik licht de Self Q methode toe voordat we aan de slag gaan 
 De vragen worden eerst individueel verzamelend en op papier gezet (A4 blad of 
geeltjes) 
 Vervolgens worden de vragen plenair uitgewisseld. 
 Hierbij worden de vragen besproken en wordt gekeken in hoeverre ze gedeeld worden 
door de rest en of dat de vragen wat bijgesteld moeten worden in formulering  
 Hiermee ontstaat een gevalideerd lijstje met gedeelde betekenisgevingen vh 
petrischaaltje 
 Belangrijkheid laten bepalen; eventueel een top zoveel, ligt aan het aantal. 
 Ik help bij het genereren van vragen 
 Aan het eind vraag ik of dit alle vragen zij die men over organisatieverandering X heeft 
 De vragen worden omgezet naar verklarende zinnen. Hiermee worden het concepten.  
 Ik bedank voor de medewerking 
 Ik leg het vervolgtraject uit. (groepssessie + mapping) 
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Stap 2B: Groepssessie: Social fabric tussen de PS (laddering up) 
 Ik organiseer een groepssessie met de mensen (Freehanders) die ik in de vorige stap 
heb geïnterviewd 
 Ik trek hier 1 uur voor uit 
 Ik leg hun uit wat er gebeurt is met de resultaten uit de interviews 
 Ik leg uit dat ieder petrischaaltje relevante betekenisgevingen heeft verzameld 
 Ik leg uit wat het doel van deze sessie is 
 Uitwisselen en bepalen welke concepten meegenomen worden door de hele groep 
 Zelfde principe als bij stap 2A. Ik kan ook kiezen om alle relevante betekenisgevingen 
per PS mee te nemen in de pool voor het mappen. Dit is afhankelijk van de 
hoeveelheid data. Bij een grote hoeveelheid data (opgetelde betekenisgevingen) zal ik 
kiezen voor een top 10-15, omdat anders het mappen te lastig gaat worden.  
 Werken met stickertjes! Eenvoudig operationaliseren. 
 Ik loop de lijst door en stel de vraag of men dubbelingen ziet en of de omschrijving 
klopt. (hiermee zorg ik voor collectieve betekenisgeving) 
 Output is een lijst met labels die de hele groep herkent (gemeenschappelijkheid)  
 Ik geef tot slot een instructie over het Freehand mappen dat vervolgens (stap 2C) met 
de top 10-15 plaatsvindt. 
 Ik maak een afspraak voor het tekenen van de cause map 
 Dit gebeurt met 1 groepje.    
Stap 2C: Uitvoeren Freehand mapping sessie met 1 groepje 
Bij Freehand mogen ze zelf kiezen welke variabelen ze gebruiken. Ze hoeven niet alles met 
elkaar in verband te brengen, maar kunnen zich focussen op wat zij belangrijke oorzaak-gevolg 
relaties vinden. Hiermee wijkt Freehand dus af van Pairwise mapping of het leggen van relaties 
bij de Self Q methode van Bougon waarbij alle variabelen beschouwd worden. 
 Ik nodig 1 petrischaaltje uit voor een mapping sessie van 45 minuten 
 Ik gebruik het voorbeeld van Green (1995) en leg uit hoe men hier te werk ging. Zie 
toelichting. 
 Ik presenteer een groot vel papier met in het midden de 
verandering/veranderdoelstelling en daarom heen lege blokken waarin de variabelen gezet 
kunnen worden 
 De variabelen staan opgesomd op het vel papier  
 Ik vraag de mensen om aan te geven of er een relatie tussen de variabelen bestaat 
(oorzaak/gevolg) 
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 In ondersteun de mensen bijvoorbeeld door het geven van een voorbeeld 
 Ik vraag de mensen om aan te geven wat volgens hem/haar de aard van de relatie is 
(positief/negatief en sterkte) 
 Ik vraag de mensen aan het einde om aan te geven of de map het meest betekenisvolle 
beeld weergeeft (validatie) 
 Ik bedank de mensen voor zijn/haar medewerking  
 Optioneel: 
 Ik plaats de map in een matrix (dit kan direct per petrischaaltje!) 
 Ik analyseer de matrix op basis van de indegree scores (status van de variabelen 
bepalen) 
Beoogde output: Freehand maps conform Green, 1995 
Samenvoeging van  























 lijst met variabelen (oorzaak-gevolg): respondent kan kiezen wat voor hem/haar 
belangrijk is 
 positieve of negatieve relatie (direct of indirect path) 
 sterkte van de relatie (1,2 of 3) 
 1= zwakke positieve/negatieve relatie 
 2= gemiddeld?  Positieve/negatieve relatie 
 3= sterke positieve/negatieve relatie 
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Stap 3: Voorbereiding Synthetron sessie 
Bij de SMM wordt m.b.v. een Synthetron sessie data verzameld over de betekenisconstructies 
betreffende de geselecteerde organisatieverandering. Bij deze sessie doen de petrischaaltjes mee 
die daar voor zijn geselecteerd.  
Stap 3A: Uitvoeren Synthetron sessie (ZIE SCRIPT) 
 Opening 
 De respondenten worden door de webmaster van Synthetron welkom geheten bij het 
onderzoek.  
 Er wordt melding gemaakt van het feit dat de sessie anoniem is. 
 Er volgt een korte introductie van de applicatie en de respondenten worden gevraagd 
om pen en papier bij de hand te houden.  
 Eerst enkele wen-vragen om erin te komen.  
 Vertrouwelijkheid moet benadrukt worden.  
 Afsluiting 
 De moderator bedankt de respondenten voor hun medewerking en geeft nogmaals aan 
dat hun inbreng vertrouwelijk behandeld zal worden.  
 Bovendien kan worden aangegeven dat de resultaten van het onderzoek verspreid 
zullen worden zodra deze bekend zijn 
 Leo brengt de top 15-20 in beeld 
Stap 3B: Valideren van de statements binnen de petrischaaltjes (laddering down) 
 
 De statements worden in verwerkt  
 Er wordt een e-mail gemaakt met de vraag “in welke mate er tussen U (de mensen 
binnen het petrischaaltje) gesproken wordt over deze statements” 
 Er wordt een tweede vraag gesteld “waarover nog meer wordt gesproken binnen uw 
PS” 
 Er wordt gescoord op basis van een 5 punts Likert schaal  
 Hiermee worden de statements gevalideerd binnen het petrischaaltje 
Stap 3C: Synthetron cause map maken (nog nooit gebeurt!) met 1 groepje 
 Er wordt met 1 petrischaaltje een map gemaakt van de statements 
 Methodiek van mapping? Pairwise is eenvoudigste.   
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Stap 4: Terugkoppeling resultaten en vragenlijstje 
Vragen: 
 Kunt u aangeven op deze Likert schaal in hoeverre de resultaten representatief zijn 
 Vond u het leuk om te doen… 
 Heeft het veel moeite gekost om de map te maken 
 Voelde u zich betrokken bij het proces 
 Zet dit aan tot actie 
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Bijlage 2:   Het onderzoeksproces 
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Bijlage 3:   De Powerpoint sheets van de introductie van het onderzoek aan 
de “verandercommissie”.  
 




De binnenkant van organisatieverandering











































































Wat wil je eigenlijk meten / weten?
Mijn Vraag: Hoe kunnen we de betekenisgeving in kaart









Hoe doen we dat dan?





















Hoe doen we dat dan?
Stap 2: METHODE A
- Enkele (3,4…) groepjes random uit het netwerk
selecteren en interviewen – circa 2 uur
- Deze groepjes eenmalig samenbrengen – circa 2 uur
- Met 1 groepje een mapping doen – circa 1.5 u
Stap 3: METHODE B
- Synthetron-sessie bij enkele andere groepjes 
(samen >15 ..ps) (anoniem en veilig,) welke
betekenissen ‘gaan hier rond’? – circa 1.5 u
- E-mail -> betekenissen valideren binnen groepjes – 15/20 min
- Met meest gemiddelde groepje een mapping doen - circa 1.5 u
Stap 4: TERUGKOPPELING




























What’s in it for de verandercommissie
- Beeld van het informele netwerk GIV (leuk i.r.t. fusie en 
organigram)
- Betrokkenheid van uw mensen bij de verandering
- Wat leeft er, hoe denken uw mensen over de verandering?
- Toepassing Synthetron; erg in opkomst bij grote bedrijven!
- Ondersteuning uit een ‘andere hoek’
- Thermometer, hoeveel graden is het op dit moment? Is het al 










- Anonimiteit/veiligheid gegarandeerd bij Synthetron
- Sessie op de werkplek via internet; juist moment kiezen!!
- Participatie = belangrijk
- Draagvlak bij u en uw mensen om mee te doen? Hoe? 
- Vervolg:
- Netwerk in kaart brengen mbv namenlijst GIV
- Planning: mei—juni..(juli)
- Slotopmerking:
- Ik wil impact op uw organisatie zo beperkt mogelijk houden
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Bijlage 4: Diverse weergaven van het informele adviesnetwerk van de 





Figuur 1: uitgangssituatie na aanleiding van de adviesvraag  























Figuur 4: adviesnetwerk gekoppeld aan kleuren van de teams uit het organigram 
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Figuur 6: deelnemers (grote bollen) aan de laatste terugkoppeling 
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 CLIQUES (als synoniem voor petrischaaltje of lokale community) 
-------------------------------------------------------------------------------- 
 
Minimum Set Size:             3 
Input dataset:                C:\Program Files\Analytic Technologies\Ucinet 6\49 
 
WARNING: Directed graph. Direction of arcs ignored. 
31 cliques found. 
 
   1:  19 26 32 34 
   2:  15 32 34 
   3:  17 32 34 
   4:  11 32 34 
   5:  21 32 34 
   6:  22 32 34 
   7:  30 32 34 
   8:  32 34 37 
   9:  32 34 44 
  10:  4 32 47 
  11:  6 19 26 32 
  12:  7 22 32 
  13:  8 32 43 
  14:  9 22 32 
  15:  10 32 46 
  16:  2 17 32 48 
  17:  2 32 47 
  18:  17 32 38 
  19:  32 39 40 
  20:  32 39 45 
  21:  30 32 43 
  22:  17 32 45 
  23:  22 32 45 
  24:  17 32 46 
  25:  13 21 34 
  26:  22 27 34 
  27:  22 27 45 
  28:  27 39 40 
  29:  27 39 45 
  30:  1 2 17 
  31:  22 34 41 
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Bijlage 5: Het script voor de Synthetron sessie 
 
Synthetron script voor: Ministerie van Defensie, Cluster GIV in Gouda, student: Mark In de 
Braekt  >  06-44511919 
 
BGIV / DCIVB / FBO / Cluster GIV 
Bezoekadres:  
                
PWA Kazerne Kamer 3.29          
Groen van Prinsterersingel 44   
2805 TE  GOUDA        
 
Datum:   18 juni 2008 ,  
start introductie om 9:15 uur, sessie ongeveer om 10:00 uur 
Moderator link:  
Deelnemers link: 
Introductie:  Zaal 0.144 
   
Nr Tijd 
(cum) 
Onderwerp Vraag/poll Poll schaal 
0 2 Oefenen/intro Om even te oefenen, beginnen we de eerste 10 
minuten met een wenvraag (telt niet mee voor het 
onderzoek). Die wenvraag luidt als volgt. 
 
Medio april is door Paresto de prijsverhoging van 
luxe cateringproducten doorgevoerd. De gast 
bepaalt zelf de invloed van de prijsverhoging op 
zijn uitgaven door een keuze te maken voor 
eenvoudige en gezonde producten (geen 
prijsverhoging) of luxe, commercieel en/of 
minder gezonde producten (wel een 
prijsverhoging). De reactie van de vakbonden op 
deze verandering was niet positief! 
 
Recentelijk heeft Paresto de prijzen van luxe 
cateringproducten verhoogd. Veel mensen van 
Cluster GIV hebben met deze verandering te 
maken en zullen de gevolgen hiervan in hun 





Oefenvraag Wat gaat er volgens jou rond onder de 
medewerkers van Cluster GIV over de 
prijsverhogingen van Paresto van luxe 





Intro vraag 1 De BG IV en de BG ICT zitten op dit moment 
midden in een samenvoeging. Deze 
samenvoeging tot de BG !VENT wordt door de 
directie gezien als een oplossing voor de 
problemen op het gebied van de dienstverlening 
in de IV/ICT-keten.  
 
De klanten hebben over de dienstverlening hun 
zorgen geuit in 2006. Zo gaven zij o.a. aan 
ontevreden te zijn over de rolverdeling tussen de 
2 partijen, de lange doorlooptijden bij het 
vervullen van een behoefte, het ontbreken van 
hulp en advies bij het omschrijven en indienen 
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van een IV-behoefte. 
  
Cluster GIV is ook betrokken bij deze 
samenvoeging en een verbeterproces met als doel 
het dienstverleningsniveau in de IV/ICT-keten te 
verbeteren. 
 
Naast de formele uitwisseling over de 
samenvoeging is het bekend dat er in organisaties 
informeel heel wat wordt ‘afgepraat’. Dergelijke 
informele gesprekken (‘de wandelgangen’) 
kunnen over van alles gaan: de organisatie, 
veranderingen die er spelen, het management, 
collega’s, andere afdelingen, etc.  
 
Ook gaan er soms bepaalde geruchten rond en is 
er ‘iets gaande’ achter de coulissen.  
 
Bij de Synthetron-sessie van vandaag willen we 
graag met jullie ingaan op datgene wat er hierover 
dan in de wandelgangen besproken wordt; wat er 
‘rondgaat’ in de organisatie, etc. 
 
De eerste vraag die we dadelijk stellen is: 
Wat leeft er volgens jou bij het cluster GIV over 
de veranderingen die bij GIV plaatsvinden als 
gevolg van de samenvoeging en het daarmee 
samenhangende dienstverleningsniveau? Wat 
gaat er rond? Waarover wordt informeel 
gesproken?  
 
Denk erover na, schrijf eventueel wat op, dan 




Vraag 1 Wat leeft er volgens jou bij het cluster GIV over 
de veranderingen die bij GIV plaatsvinden als 
gevolg van de samenvoeging en het daarmee 
samenhangende dienstverleningsniveau?  Wat 
gaat er rond? Waarover wordt informeel 
gesproken?  
 
Je kunt nu je meningen invoeren.  
 
Als je klaar bent met invoeren, wil je dan 
stemmen op wat anderen schrijven over wat er 
volgens hèn allemaal rondgaat over de 
veranderingen bij GIV als gevolg van de 
samenvoeging en het daarmee samenhangende 
dienstverleningsniveau? 
 
Je kunt met de driehoekjes rechts in het scherm 
aangeven in hoeverre je vindt dat de 
onderwerpen die de anderen aandragen volgens 
jou ook echt rondgaan; echt ‘spelen’ in de 
informele circuits. 
 
De schaal die we bij deze vraag gebruiken is de 
zwarte schaal: je geeft hiermee aan of je dit 
bericht nooit, weinig,  weet niet, soms of heel 
 





NB: het gaat er dus niet om of je het ermee eens 
bent,  maar of je vindt dat de dingen die de 
anderen noemen ook rondgaan in de informele 
circuits van de organisatie of juist dat je daar nog 




Intro vraag 2 We gaan dadelijk naar het volgende onderwerp. 
Dat is:  Welke kansen zien jullie als gevolg van 
de samenvoeging voor het dienstverleningsniveau 





Vraag 2 Wat hoor je in het informele circuit over de 
kansen van de samenvoeging voor het 
dienstverleningsniveau van cluster GIV? 
Wat gaat er hierover rond?  
 
Je kunt nu je meningen invoeren.  
 
Als je klaar bent met invoeren, wil je dan 
stemmen op wat anderen schrijven over wat er 
volgens hèn allemaal rondgaat over de kansen 
van de samenvoeging voor het 
dienstverleningsniveau van cluster GIV? 
 
Je kunt met de driehoekjes rechts in het scherm 
aangeven in hoeverre je vindt dat de kansen die 
de anderen aandragen volgens jou ook echt 
rondgaan; echt ‘spelen’ in de informele circuits. 
 
De schaal die we bij deze vraag gebruiken is de 
zwarte schaal: je geeft hiermee aan of je dit 
bericht nooit, weinig,  weet niet, soms of heel 
veel hoort . 
 
NB: het gaat er dus niet om of je het ermee eens 
bent maar of je vindt dat de dingen die de 
anderen noemen ook rondgaan in de informele 
circuits van de organisatie of juist dat je daar nog 





Intro vraag 3 We gaan dadelijk naar het volgende onderwerp. 
Dat is:  Welke problemen voorzien jullie voor de 





Vraag 3 Over welke problemen voor de dienstverlening 
als gevolg van de samenvoeging  wordt er in de 
wandelgangen gesproken? Wat gaat er hierover 
rond?  
 
Je kunt nu je meningen invoeren.  
 
Als je klaar bent met invoeren, wil je dan 
stemmen op wat anderen schrijven over wat er 
volgens hèn allemaal rondgaat over de problemen 
als gevolg van de samenvoeging? 
 
Je kunt met de driehoekjes rechts in het scherm 
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aangeven in hoeverre je vindt dat de problemen 
die de anderen aandragen volgens jou ook echt 
rondgaan; echt ‘spelen’ in de informele circuits. 
 
De schaal die we bij deze vraag gebruiken is de 
zwarte schaal: je geeft hiermee aan of je dit 
bericht nooit, weinig,  weet niet, soms of heel 
veel hoort. 
 
NB: het gaat er dus niet om of je het ermee eens 
bent maar of je vindt dat de dingen die de 
anderen noemen ook rondgaan in de informele 
circuits van de organisatie of juist dat je daar nog 




Intro vraag 4 We gaan dadelijk door na het volgende 
onderwerp: Wat moeten we doen om de 
problemen die jullie net aangegeven hebben te 





Vraag 4 Wat moeten we doen om de problemen die jullie 
net aangegeven hebben te voorkomen of te 
compenseren? 
 
Let op: Als je stemt op wat anderen schrijven, 




10 5 min  
(50) 
Afsluiting Zijn er, als je terugkijkt op deze sessie, nog zaken 
die je van het hart moeten?  
 
Hier kun je die dingen kwijt.  
 
Let op: Als je stemt op wat anderen schrijven, 




Bedanken en iets zeggen over vervolg. 
 
Graag willen we jullie hartelijk bedanken voor 
jullie medewerking.  
 
Follow up: 
Eind deze week ontvangen jullie allemaal een 
korte vragenlijst.  In die vragenlijst worden de 
uitspraken opgenomen die volgens de zojuist 
gehouden chat sessie het meeste leven in het 
cluster GIV. Het invullen van de vragenlijst kost 
ongeveer 10 minuten. Willen jullie deze 
vragenlijst dan zo spoedig mogelijk 
beantwoorden en retourneren (uiterlijk 25 juni) ? 
 
 
Tot slot van dit onderzoek zal er een ‘mapping 
sessie’ plaatsvinden met een aantal mensen die 
hebben meegedaan aan de chat sessie. Dit zal 
circa 1.5 uur in beslag nemen. 
 
 




Als alle resultaten verwerkt zijn worden de 
bevindingen van het onderzoek geanonimiseerd 
teruggekoppeld aan alle medewerkers van GIV 
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Kort: Het onderzoek van Mark In de Braekt bij GIV
- Thema: beleving (betekenisgeving) in kaart brengen bij de 
medewerkers van GIV ten aanzien van een recente 
organisatieverandering door het toepassen van 2 
methoden
- Context: samenvoeging (BG!VENT) en dienstverleningsniveau
- Resultaten: anoniem terugkoppelen aan de medewerkers en 
vergelijken 

















Stap 1A en 1B:  Adviesnetwerk en 2 Groepen selecteren!
Groep A:  41 personen














Stap 2: Synthetron sessie en vragenlijstje 
18 juni 2008: 
Chat sessie (1 uur) 
+ 






































Dus ná de chat sessie (eind deze week of 










• De chat sessie is anoniem; d.w.z. jullie kunnen 
niet van elkaar zien wie de afzenders zijn van de 
uitspraken die in het gezamenlijke scherm 
verschijnen
• Met alle onderzoeksresultaten wordt vertrouwelijk 
omgegaan
• De onderzoeker garandeert dat de individuele 
gegevens niet beschikbaar worden gesteld aan 
derden

















• Verschil met écht chatten: Niet ‘communicatie’ als primair 
doel, maar gezamenlijk inbrengen van uitspraken of 
meningen als reactie op een bepaalde vraagstelling
• Probeer duidelijk en bondig te zijn in je uitspraken (één zin 
tegelijk, geen lange verhalen)
• Breng uitspraken in waarop de anderen kunnen scoren
– Op een uitspraak als “Weet iemand wat er met de vraag bedoeld wordt?”
kan een ander niet scoren op de mate waarin iemand bijvoorbeeld vindt of 
het wel of niet rondgaat in de wandelgangen
• Breng zoveel mogelijk in (beter te veel dan te weinig!)
























Open internet en kopieer & plak de 2e link uit het mailtje vd
giv Synthetron Coördinator
http://www.synthetron.com/invite/giv/bgevent/?user=mafa.id.braekt.01
Volg de berichten in je mailbox
Succes!
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Bijlage 7: De 30 Synthetrons gebruikt voor de lokale validatie 
 
1 Een veel gehoorde uitspraak over de samenvoeging en het daarmee samenhangende 
dienstverleningsniveau is: "We zien wel wat het wordt" 
2 "De kwaliteit van het dienstverleningsniveau kan als gevolg van de samenvoeging verbeteren als 
mensen communiceren en elkaar wijzen op verantwoordelijkheden" 
3 Het moet afgelopen zijn met de problemen, want "het belang van de klant staat voorop!" 
4 "De klant vindt lange doorlooptijden niet acceptabel en is nog zoekende in IV-land. Wie doet nu 
wat?" 
5 "Cultuurverandering is een kwestie van lange adem. Tijd is hierbij een cruciale factor en helaas 
worden we steeds door de tijd ingehaald" 
6 Als er bij het DC-In Oprichting niet wordt samengewerkt en niet wordt gecommuniceerd zal het 
nooit wat worden. Er zijn te veel koninkrijkjes. 
7 "De algehele opstelling binnen de dienstverlening is te re-actief" 
8 Vanwege de rommelige en ondoorzichtige aanpak van de samenvoeging hebben de mensen zoiets 
van: "Ik zie het wel". 
9 "Het is jammer dat het cultuurveranderingsdeel van het project geen prioriteit krijgt" 
10 "Wat we willen bereiken is dat de klant goed en klantgericht geholpen wordt" 
11 "Er wordt te veel gestuurd op cijfers zonder naar de inhoud te kijken" 
12 "De organisatie moet op korte termijn aangeven wat wij (Front-end & Back-end) van elkaar mogen 
verwachten" 
13 "Alles valt en staat met het geven van taken en verantwoordelijkheden en de functionaris 
duidelijkheid geven welke rol hij/zij heeft" 
14 "Zolang de naam DTO en DCIVB blijft, en DTO een agentschap blijft, brengt de reorganisatie 
voor de klant alleen maar onduidelijkheden en wordt het voor ons (GIV) alleen maar moeilijker" 
15 "Het NSA proces kan niet alle processen goed ondersteunen" 
16 "Het NSA proces is "ons ding" en sluit niet aan op onze werkelijkheid. We manoeuvreren weer om 
een tool heen en moeten de klant niet uit het oog verliezen" 
17 "Functioneel beheer wordt onderschat. Het vergt veel meer dan mensen denken" 
18 Het is een taak van de SPOC's om helder naar de klant te communiceren dat het als gevolg van 
deze verandering beter gaat worden. Dit is nog niet goed ingeregeld. 
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19 De problemen bij de dienstverlening zijn als volgt: de capaciteit ontbreekt, functies worden niet 
gevuld en hieraan wordt geen aandacht gegeven. 
20 "De dienstverlening zal niet verbeteren door de reorganisatie. Dit zullen wij zelf moeten oppakken"
21 De invloed van DTO dreigt steeds sterker te worden, met name op het gebied van functioneel 
beheer. 
22 Mensen kijken naar hun praktijk thuis als ze een dienst bestellen en verbazen zich over de bij 
Defensie gehanteerde doorlooptijden. 
23 We moeten van te voren nadenken als we een systeem invoeren. Dat betekent dat we moeten 
bepalen wat het effect is dat we ermee willen bereiken. 
24 We moeten luisteren naar de mensen "die met hun poten in de klei staan, die gepokt en gemazeld 
zijn" 
25 DTO en DCIVB moeten laten zien dat de reorganisatie geen ordiniair efficiency ding is. Het 
management moet het voortouw nemen om de organisatie te promoten en zorgen voor 
commitment. 
26 Bij een reorganisatie moeten we de juiste volgorde hanteren. In plaats daarvan werken we van 
achteren naar voren en vragen ons dan af waarom het niet goed gaat. 
27 We moeten communiceren, niet te veel, maar wel genoeg. 
28 "Laten wij als cluster het voortouw nemen en laten zien dat het wel gestroomlijnd kan" 
29 "Zoek de samenwerking met elkaar en met de SPOC's en de back-end om de klant goed en snel te 
bedienen" 









Bijlage 8:  De Survey Monkey waarbij de 30 Synthetrons gelieerd worden aan 
de social fabric 
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Bijlage 9: Resultaten van de terugkoppeling van 30 Synthetrons aan de social 
fabric 
 
2. In welke mate komen onderstaande statements voor in de informele gesprekken die u voert 
met uw collega's aan wie u advies vraagt over de samenvoeging en het dienstverleningsniveau? 
 
 Statements die groen 
zijn, behoren tot de 






























1. Een veel gehoorde 
uitspraak over de 




is: "We zien wel wat het 
wordt" 
13.0% (3) 17.4% (4) 8.7% (2) 52.2% (12) 8.7% (2) 60.9 % (14) 8 
2. "De kwaliteit van het 
dienstverleningsniveau 
kan als gevolg van de 
samenvoeging 
verbeteren als mensen 
communiceren en 
elkaar wijzen op 
verantwoordelijkheden" 
4.3% (1) 4.3% (1) 13.0% (3) 69.6% (16) 8.7% (2) 78.3 % (18) 3 
3. Het moet afgelopen 
zijn met de problemen, 
want "het belang van 
de klant staat voorop!" 
4.3% (1) 17.4% (4) 8.7% (2) 52.2% (12) 17.4% (4) 69.6 % (16) 6 
4. "De klant vindt lange 
doorlooptijden niet 
acceptabel en is nog 
zoekende in IV-land. 
Wie doet nu wat?" 
0.0% (0) 8.7% (2) 4.3% (1) 56.5% (13) 30.4% (7) 86.9 % (20) 2 
5. "Cultuurverandering 
is een kwestie van lange 
adem. Tijd is hierbij een 
cruciale factor en helaas 
worden we steeds door 
de tijd ingehaald" 
4.3% (1) 13.0% (3) 21.7% (5) 52.2% (12) 8.7% (2) 60.9 % (14) 8 
6. Als er bij het DC-In 
Oprichting niet wordt 
samengewerkt en niet 
wordt gecommuniceerd 
zal het nooit wat 
worden. Er zijn te veel 
koninkrijkjes. 
4.3% (1) 17.4% (4) 4.3% (1) 52.2% (12) 21.7% (5) 73.9 % (17) 5 
7. "De algehele 
opstelling binnen de 
dienstverlening is te re-
actief" 
8.7% (2) 17.4% (4) 21.7% (5) 34.8% (8) 17.4% (4) 52.2% (12) 11 
8. Vanwege de 
rommelige en 
ondoorzichtige aanpak 
van de samenvoeging 
hebben de mensen 
zoiets van: "Ik zie het 
8.7% (2) 21.7% (5) 13.0% (3) 21.7% (5) 34.8% (8) 
56.5 % (13) 
opvallend is dat 
hoogste score 
ligt bij ‘heel 
vaak’ 
10 




9. "Het is jammer dat 
het 
cultuurveranderingsdeel 
van het project geen 
prioriteit krijgt" 
8.7% (2) 30.4% (7) 34.8% 
(8) 21.7% (5) 4.3% (1) 26 % (6) 16 
10. "Wat we willen 
bereiken is dat de klant 
goed en klantgericht 
geholpen wordt" 
0.0% (0) 0.0% (0) 8.7% (2) 60.9% (14) 30.4% (7) 91.3 % (21) 1 
11. "Er wordt te veel 
gestuurd op cijfers 
zonder naar de inhoud 
te kijken" 
4.3% (1) 0.0% (0) 17.4% (4) 47.8% (11) 30.4% (7) 78.2 % (18) 4 
12. "De organisatie 
moet op korte termijn 
aangeven wat wij 
(Front-end & Back-
end) van elkaar mogen 
verwachten" 
0.0% (0) 8.7% (2) 13.0% (3) 60.9% (14) 17.4% (4) 78.3 % (18) 3 
13. "Alles valt en staat 
met het geven van 
taken en 
verantwoordelijkheden 
en de functionaris 
duidelijkheid geven 
welke rol hij/zij heeft" 
0.0% (0) 0.0% (0) 26.1% (6) 47.8% (11) 26.1% (6) 73.9 % (17) 5 
14. "Zolang de naam 
DTO en DCIVB blijft, 
en DTO een 
agentschap blijft, 
brengt de reorganisatie 
voor de klant alleen 
maar onduidelijkheden 
en wordt het voor ons 
(GIV) alleen maar 
moeilijker" 
13.0% (3) 0.0% (0) 26.1% (6) 43.5% (10) 17.4% (4) 60.9 % (14) 8 
15. "Het NSA proces 
kan niet alle processen 
goed ondersteunen" 
8.7% (2) 4.3% (1) 13.0% (3) 52.2% (12) 21.7% (5) 73.9  %(17) 5 
16. "Het NSA proces is 
"ons ding" en sluit niet 
aan op onze 
werkelijkheid. We 
manoeuvreren weer om 
een tool heen en 
moeten de klant niet uit 
het oog verliezen" 
4.3% (1) 8.7% (2) 17.4% (4) 52.2% (12) 17.4% (4) 69.6 % (16) 6 
17. "Functioneel beheer 
wordt onderschat. Het 
vergt veel meer dan 
mensen denken" 
0.0% (0) 17.4% (4) 13.0% (3) 47.8% (11) 21.7% (5) 69.5 % (16) 7 
18. Het is een taak van 
de SPOC's om helder 
naar de klant te 
communiceren dat het 
als gevolg van deze 
verandering beter gaat 
worden. Dit is nog niet 
0.0% (0) 13.0% (3) 34.8% 
(8) 21.7% (5) 30.4% (7) 52.1 % (12) 12 




19. De problemen bij 
de dienstverlening zijn 
als volgt: de capaciteit 
ontbreekt, functies 
worden niet gevuld en 
hieraan wordt geen 
aandacht gegeven. 
4.3% (1) 8.7% (2) 30.4% (7) 47.8% (11) 8.7% (2) 56.5 % (13) 10 
20. "De dienstverlening 
zal niet verbeteren door 
de reorganisatie. Dit 
zullen wij zelf moeten 
oppakken" 
4.3% (1) 8.7% (2) 17.4% (4) 60.9% (14) 8.7% (2) 69.6 % (16) 6 
21. De invloed van 
DTO dreigt steeds 
sterker te worden, met 
name op het gebied van 
functioneel beheer. 
4.3% (1) 17.4% (4) 30.4% 
(7) 21.7% (5) 26.1% (6) 47.8 % (11) 13 
22. Mensen kijken naar 
hun praktijk thuis als ze 
een dienst bestellen en 




0.0% (0) 13.0% (3) 26.1% (6) 39.1% (9) 21.7% (5) 60.8 % (14) 9 
23. We moeten van te 
voren nadenken als we 
een systeem invoeren. 
Dat betekent dat we 
moeten bepalen wat het 
effect is dat we ermee 
willen bereiken. 
0.0% (0) 17.4% (4) 21.7% (5) 43.5% (10) 17.4% (4) 60.9 % (14) 8 
24. We moeten 
luisteren naar de 
mensen "die met hun 
poten in de klei staan, 
die gepokt en gemazeld 
zijn" 
0.0% (0) 13.0% (3) 30.4% (7) 43.5% (10) 13.0% (3) 56.5 (13) 10 
25. DTO en DCIVB 
moeten laten zien dat 
de reorganisatie geen 
ordiniair efficiency ding 
is. Het management 
moet het voortouw 
nemen om de 
organisatie te promoten 
en zorgen voor 
commitment. 
0.0% (0) 26.1% (6) 26.1% (6) 34.8% (8) 13.0% (3) 47.8 % (11) 13 
26. Bij een reorganisatie 
moeten we de juiste 
volgorde hanteren. In 
plaats daarvan werken 
we van achteren naar 
voren en vragen ons 
dan af waarom het niet 
goed gaat. 
0.0% (0) 30.4% (7) 39.1% 
(9) 17.4% (4) 13.0% (3) 30.4 % (7) 15 
27. We moeten 
communiceren, niet te 
veel, maar wel genoeg. 
0.0% (0) 17.4% (4) 8.7% (2) 69.6% (16) 4.3% (1) 73.9 % (17) 5 
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28. "Laten wij als 
cluster het voortouw 
nemen en laten zien dat 
het wel gestroomlijnd 
kan" 
13.0% (3) 17.4% (4) 21.7% (5) 43.5% (10) 4.3% (1) 47.8 % (11) 13 
29. "Zoek de 
samenwerking met 
elkaar en met de 
SPOC's en de back-end 
om de klant goed en 
snel te bedienen" 
4.3% (1) 17.4% (4) 17.4% (4) 56.5% (13) 4.3% (1) 60.8 % (14) 9 
30. We moeten starten 
met de productiefactor 
mens serieus te nemen 
en een reorganisatie 
uitvoeren waarbij 
afspraak=afspraak. 
13.0% (3) 21.7% (5) 21.7% (5) 39.1% (9) 4.3% (1) 43.4 % (10) 14 





Bijlage 10:  De Powerpoint sheets van de instructie en kennismaking 




De binnenkant van organisatieverandering
Mark In de Braekt







- kennis maken d.m.v. deze presentatie
vervolgafspraken (capaciteitsbeslag)
- informeren over het onderzoek van Mark bij GIV
- informeren over de methode en techniek (interviewing)
-










Het onderzoek van Mark In de Braekt bij GIV
- Thema: beleving (betekenisgeving of perceptie) in kaart 
brengen bij de medewerkers van GIV ten aanzien 
van een recente organisatieverandering door het 
toepassen van 2 methoden bij 2 separate groepen.
- Context: samenvoeging (BG!VENT) en dienstverleningsniveau
- Resultaten: anoniem terugkoppelen aan de medewerkers en 
resultaten vergelijken. Representativiteit!
- Benefit GIV: ‘in kaart brengen’ hoe er gedacht wordt over de 
verandering. Betrokkenheid van de medewerkers. 






Stap 1A en 1B:  Adviesnetwerk en 2 Groepen selecteren!
Groep A:  41 personen



















• Doel: beeld krijgen over  ‘hoe u denkt over’ de samenvoeging en het daaraan 
gerelateerde dienstverleningsniveau d.m.v. cognitieve methode.
• Ingrediënten: Individuele perceptie en gedeelde perceptie ‘naar boven halen’
mbv interviewtechniek en interactie.
– Met ieder groepje 1 interview plannen (2-3 uur)
– Eenmalig samenbrengen van groepjes (1.5 - 2 uur)
– Sociale interactie speelt een rol!
• Self Questioning techniek; u bent expert over uw kennis!
• Een voorbeeld: de verhuizing
– Welke vragen heeft u als het gaat om de verhuizing van Gouda naar Utrecht?







• Agenda’s trekken: periode 14 juli t/m 8 augustus
– 1 afspraak per groepje
• Dhr Hek, Dhr Kregting en Dhr Van Puffelen
• Dhr De Miranda, Dhr Van Schaardenburgh en Dhr Veenendaal
• Dhr Molenaar (afwezig van 9-23 augustus) en Dhr Nolten
– 1 x met de hele groep (8 personen)
• Vakantieperiode: wanneer?
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Bijlage 11:  Onderzoeksmateriaal/ondersteuning voor de Self-Q interviews en 
de procesinterventie 
 
Cumulatief 5 minuten: 
 
I: Intro door onderzoeker:  
de reden dat ik u samen heb uitgenodigd voor dit interview is dat u heeft aangegeven (netwerk laten zien) 
elkaar om advies te vragen als het gaat om de samenvoeging en het dienstverleningsniveau. U praat hier met 
elkaar over. 
 
Wat ik nu graag met u wil doen is om uw beleving ten aanzien van deze verandering te achterhalen. Deze 
beleving wordt gevormd door uw kennis en ervaring over het verleden en het heden. Deze beleving gaan we op 
een ietwat aparte manier naar boven proberen te halen, namelijk via een Self Q interview. Self Q staat voor Self 
Questioning en houdt in dat ik niet (invloed onderzoeker moet klein zijn) tal van vragen zal gaan stellen, maar 
dat u zelf aangeeft wat voor u in het kader van deze verandering belangrijk is. U bent namelijk expert over uw 
kennis. Ik hoop dat u zich op uw gemak voelt en zo open mogelijk kunt meewerken. 
 
Dit interview bestaat uit de volgende stappen: 
 
1. INDIVIDUEEL GENEREREN VAN VRAGEN 
 
2.  INFORMELE BREAK VAN 15 MINUTEN 
 
3. PLENAIR UITWISSELEN (‘VAST STELLEN WAT ER VOLGENS JULLIE AAN DE HAND 
IS’) 
 
4. BELANGRIJKHEID VOOR GROEPJE BEPALEN 
 
5. AFSLUITING (vragenlijstje) + VERVOLGSTAPPEN (PS II en samen) 
 
6. TERUGKOPPELEN (valideren)  AAN GROEPJE 
 
Voordat we met stap 1 beginnen wil ik u vragen om onderstaande tekst rustig door te lezen. 
 
Cumulatief. 15 minuten: 
 
II: Framing tekst: (Naar voorbeeld van Bougon in Huff, 1990) 
De afgelopen periode is er veel gebeurd in uw organisatie. In 2007 heeft er een groot verbeterproject 
plaatsgevonden onder de naam ‘Optimalisatie dienstverlening ICT’. Het gedachtegoed hiervan is meegenomen 
in de samenvoeging van de bedrijfsgroep IV en ICT tot de bedrijfsgroep !VENT. Naast een bezuiniging moet 
deze verandering volgens de directie nadrukkelijk bijdragen aan het verbeteren van de kwaliteit van de 
dienstverlening. 
 
Deze verandering (samenvoeging) zal velen van u raken en het is daarom goed denkbaar dat er veel over 
gesproken wordt. Het is nuttig om te weten hoe u denkt over deze samenvoeging en de kwaliteit van de 
dienstverlening. Sommige van uw percepties (beleving) zullen hetzelfde zijn, maar sommige zullen ook 
verschillen. Om erachter te komen wat uw percepties zijn, kunnen we doen wat we altijd doen als we over een 
nieuwe situatie nadenken; laten we onszelf vragen stellen over de samenvoeging en de kwaliteit van de 
dienstverlening. Er zijn geen goede of foute vragen, waar het om gaat is uw kennis! 
 
Wat we eigenlijk gaan doen is vrij bekend voor ons allemaal. Iedere dag stellen we onszelf bepaalde vragen 
alleen zijn we ons er vaak niet van bewust. Als u bijvoorbeeld recentelijk verhuisd bent (nieuwe situatie) zult u 
zich op basis van uw kennis en ervaring de volgende vragen kunnen stellen: 
- Gaan mijn oude meubels wel in deze nieuwe kamer passen? 
- Moeten de muren nog geverfd worden? 
- Verzin zelf ook een vraag? 
 
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
96
Check: begrijpt u bovenstaande uitleg en vraagtechniek? 
 





De BG IV en de BG ICT zijn recentelijk samengevoegd tot de BG !VENT. U maakt als medewerker van GIV 
onderdeel uit van deze nieuwe Bedrijfsgroep !VENT. 
  
Als u over deze samenvoeging en de kwaliteit van de dienstverlening nadenkt, welke vragen komen dan in u 
op? Wat houdt u echt bezig en waar denkt u aan?  
 
Als men meer dan 10 vragen kan opschrijven vraagt de onderzoeker aan de respondent om de 10 belangrijkste 
te selecteren. 
 
Deze vragen hoeven niet beantwoord te worden! 
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IV: Stall Diagram: gebruiken als deelnemers moeite hebben met het 








Defensie          
    Externe partijen 
 
         












     Cluster GIV binnen de grotere context 
     van de samenvoeging. 
 
 
     
     Ik  mij 
 
  
      anderen 
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V: Uitwisselen van vragen (betekenissenbridge) en bepalen van 
belangrijkheid 
 
Principe:  Zingeving start in petrischaaltjes op lokaal op lokaal niveau tussen mensen die mekaar 
vertrouwen en dus open zijn over wat men vindt. Al uitwisselend komt men tot een gedeeld beeld. 
(Homan, 2005)  
Intro door onderzoeker: 
Zojuist heeft u allerlei vragen opgeschreven die voor u belangrijk zijn. Het is zeer goed denkbaar dat deze 
vragen ook relevant zijn voor de andere leden hier aan tafel. Aan de andere kant kunnen er ook vragen 
bij zitten die jullie als groep minder relevant vinden of waar jullie een andere kijk op hebben 
 
Het doel van deze stap is om d.m.v. interactie te bepalen wat jullie als groep belangrijk vinden. Dit gaan 
we als volgt proberen: 
 
We gaan de vragen met elkaar delen door deze: 
o Per vraag in de groep te gooien, aan te bieden. Wie wil starten? 
o Aan de hand van discussie en interactie over de vraag bepalen jullie de relevantie van de vraag. 
o Jullie mogen hier ook vragen gebruiken die jullie zelf hebben opgeschreven en waarvan jullie 
vinden dat ze op de “aangeboden” vraag van toepassing zijn. 
o Mijn rol is de focus te houden op het proces en te zorgen dat men bij de aangeboden vraag 
blijft en niet divergeert naar compleet andere terreinen. 
o Als jullie tot een conclusie zijn gekomen dat de vraag erg relevant is, geven jullie aan hoe ik de 
vraag moet noteren. 
o Dan gaan we door met de volgende vraag. 
 
Wat is hier volgens jullie aan de hand? 
1 
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Validatie: Na deze sessie zal de onderzoeker de vragen ter validatie toesturen aan de leden van het 
groepje. 
 





IN HOEVERRE ZIJN DE VRAGEN DIE WE ZO JUIST HEBBEN OPGESOMD 


























Helemaal niet betrokken Heel erg betrokken 
5
 












Heel erg moeilijk Heel erg  makkelijk 
5
 










Helemaal niet leuk            Heel erg leuk 
5
 
 4 3 2 1 
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Bijlage 12: Resultaten Self Questioning interviews en lokale resultaten na 
procesinterventie 
  Datum: 22 juli 2008 en 2 september 2008 
  Duur: gemiddeld 188 minuten  
Inleiding: 
De Self-Q methode van Michel Bougon uit 1983 is in dit onderzoek aangepast voor het naar boven halen 
van lokale en collectieve betekenisgeving. De techniek is primair gericht op het naar boven halen van 
individuele betekenisgeving, in de vorm van relevante vragen over het onderzoeksterrein. Dit onderzoek 
wijkt in die zin af van de gebruikelijke één op één relatie tussen respondent en onderzoeker (interviewer) 
doordat het interview hier plaats heeft gevonden op lokaal niveau. De individuele vragen zijn eerst 
verzameld en vervolgens is een proces van sociale interactie door de onderzoeker expliciet georganiseerd. 
Het doel hiervan was om aan de hand van de individuele vragen (c.q. betekenisgevingen) naar min of 
meer gedeelde betekenisgeving te zoeken. De individuele vragen zijn hierbij ingezet als “acts” waarop de 
overige leden van de lokale groep konden reageren (“supplements). Homan (2005,2006) noemt gebruikt 
hiervoor de term betekenisbridge. Voor de presentatie vooraf aan de interviews verwijs ik u naar bijlage 
10 en voor het gebruikte onderzoeksmaterieel naar bijlage 11. 
 
Aan het einde van deze sessie is de deelnemers gevraagd wat zij van de methode vonden (bijlage 11, deel 
VI). De onderzoeksdata bij deze sessie bestaat uit twee delen: 
 
Deel 1: 
• Algemene informatie over de respondent;  
• Kenmerken van het interview (plaats, duur etc); 
• Beschrijving en observaties van het procesverloop van deel 1; 
• Alle individueel gegenereerde vragen (c.q. betekenisgevingen) per respondent; 
• Selectie van de tien belangrijkste vragen per respondent. 
 
Deel 2:  
• Beschrijving en observaties van het procesverloop van deel 2; 
• Uitwisselen van vragen en de gedeelde lokale vragen (c.q. betekenisgevingen) die hieruit al dan niet 
voortkomen; 
• Relevante vragen voor het petrischaaltje opgesomd; 
 
Interviews en informeel adviesnetwerk: 
 
Figuur: groene bolletjes vertegenwoordigen de deelnemers aan de Self-Q interviews. Er is gestart met het 
bovenste petrischaaltje. De social fabric tussen de twee petrischaaltjes  loopt via nummer 27 en 34. 




Sessie met Petrischaaltje 1: 
• Danny van Puffelen 
• Jos Hek 
• Frans Kregting 
Dataset nummer 01 
Respondent nummer 34 (Danny van Puffelen) 
Datum interview 22-07-2008 
Plaats interview Gouda 
Setting Aparte vergaderruimte  
Duur interview 
180 minuten totale sessie (60 min voor het individueel genereren van 
vragen) 
Beschrijving en observaties bij de beide groepjes: 1e deel introductie en individueel 
genereren van vragen 
 
De onderzoeker heeft ruime aandacht aan de introductie (bijlage 10 en 11) besteed. Voorafgaand 
aan het interview heeft de onderzoeker met behulp van een presentatie (bijlage 10) kennis gemaakt 
met elk groepje en het doel van het Self-Q interview uitgelegd. Om wederzijdse beïnvloeding 
tijdens en na de presentatie te vermijden zijn de groepjes separaat voor deze introductie 
uitgenodigd.   
 
Voorafgaand aan het interview was er eerst wat small talk. De onderzoeker kon zo vertrouwen 
winnen en de deelnemers konden aan de setting (de vergaderzaal) wennen waar het interview zou 
plaatsvinden. Om de groepjes extra op het gemak te stellen had de onderzoeker wat versnaperingen 
meegenomen voor de sessie. Vervolgens heeft de onderzoeker aan de hand van het informele 
adviesnetwerk (zie vorige pagina) uitgelegd waarom juist dit groepje mensen uitgenodigd werd. De 
onderzoeker heeft kort het Self-Q interview toegelicht en openheid en eerlijkheid benadrukt. Dit is 
belangrijk om sociaal wenselijke antwoorden te vermijden. Het interview vond in tegenstelling tot 
eerder onderzoek in groepsverband plaats. Dat betekent dat de onderzoeker zijn aandacht heeft 
moeten verdelen over in dit geval 3 personen. Dit is voornamelijk relevant bij het genereren van 
individuele vragen. Als er namelijk meerdere mensen stil vallen (writers Block) zou dit lastig 
kunnen worden voor de onderzoeker. Om met dit (potentiële) nadeel om te gaan heeft de 
onderzoeker een “framing tekst” (bijlage 11, deel II)  laten lezen waarbij de vraagtechniek (Self-Q), 
mede aan de hand van een voorbeeld werd toegelicht. De onderzoeker heeft achteraf bij de 
deelnemers geverifieerd of deze vraagtechniek voor duidelijk is. Vermoedelijk heeft dit gezorgd 
voor een relatief soepel verloop van het genereren van individuele vragen. 
 
De deelnemers begonnen zelf met het genereren van individuele vragen op een invulformulier 
(bijlage 11, deel III). De mensen waren geconcentreerd bezig en hadden geen beïnvloeding op 
elkaar. De onderzoeker kon zich afzijdig houden. Indien de onderzoeker echter merkte dat iemand 
moeite had met het genereren van vragen, is hij om bevestiging gaan vragen en als de deelnemer 
inderdaad hulp nodig had is dit ook gebeurd. Hiervoor werd het “stall” diagram van Bougon 
gebruikt (bijlage 11, deel IV). De ervaring is van de onderzoeker is dat dit een onhandig en 
verwarrend diagram is. De respondenten reageren beter op vragen als: “stel je staat bij de 
koffieautomaat met je collega’s te praten over de organisatieverandering, welke vragen zouden dan 
in je opkomen?” Dit spreekt veel meer tot de verbeelding en brengt het genereren van vragen 
verder op gang.  
 
Na 1 uur konden de mensen zich geen vragen meer stellen over de verandering. Van de beide 
groepjes waren er twee personen die ruim meer dan 10 vragen hadden opgeschreven. Twee andere 
personen hadden het wat lastiger. De personen die er ruim meer dan 10 hadden, werd gevraagd om 
zich te beperken tot de top 10. De onderzoeker heeft na dit individuele deel van het interview bij 
de mensen geverifieerd of men inderdaad heeft kunnen opschrijven wat men wilde (validatie). Na 
de individuele sessie heeft de onderzoeker een pauze van 15 minuten ingelast. De mensen konden 
zo even op adem komen en met elkaar kletsen of dingen doen die ze zelf wilden. Het gaf de 
onderzoeker de mogelijkheid om de vragenlijsten te kopiëren en ze te bekijken, zodat hij er ook 
wat gevoel bij zou krijgen. 
 




16 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A. Wat gebeurt er straks als de inhuur van GIV naar de back-end gaat? 
B. Kunnen we wederom vacatures publiceren om de verhouding vast/inhuur te wijzigen en 
kennis te borgen? 
C. Kunnen we nu activiteiten onderbrengen in een dienst ondersteunt door 
dienstenmanagement? 
D. Wordt het geheel (BG!VENT) nu efficiënter na de samenvoeging? 
E. Gaan er betrouwbare ‘offertes’ geleverd worden? 
F. Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen 
afspraken in keten) 
G. Gaat de doorlooptijd van wijzigingen nu vooruit? 
H. Is de ‘oude’ verwervingsafdeling nog wel goed benaderbaar? 
I. Mogen we nog verbeteringen signaleren in de back-end? 
J. Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten  hebben? 
K. Waarom zijn een vraag & aanbodorganisatie samen gegaan? 
L. Worden klanten nu echt beter van deze organisatorische verandering? Het gaat tenslotte 
om de output. 
M. Kunnen we blijven inhuren? 
N. Wordt het budget/planning & control cyclus nu verbeterd? 
O. Wie is nu het aanspreekpunt voor integratiezaken? Expertiseteam, EAI/MDM, SPOCs)? 
P. Wordt er straks verder geïntegreerd? 
 
Selectie van de tien belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Wat gebeurt er straks als de inhuur van GIV naar de back-end gaat? 
2. Kunnen we wederom vacatures publiceren om de verhouding vast/inhuur te wijzigen en 
kennis te borgen? 
3. Kunnen we nu activiteiten onderbrengen in een dienst ondersteunt door 
dienstenmanagement? 
4. Gaan er betrouwbare ‘offertes’ geleverd worden? 
5. Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen afspraken 
in keten) 
6. Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten hebben? 
7. Waarom zijn een vraag & aanbodorganisatie samen gegaan? 
8. Worden klanten nu echt beter van deze organisatorische verandering? Het gaat ten slotte 
om de output. 
9. Kunnen we blijven inhuren? 
10. Wordt er straks verder geïntegreerd? 
 
 
Dataset nummer 02 
Respondent nummer 13 (Jos Hek) 
Datum interview 22-07-2008 
Plaats interview Gouda 
Setting Aparte vergaderruimte  
Duur interview 
180 minuten totale sessie (60 min voor het individueel genereren van 
vragen) 
17 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A. Wat betekent de samenvoeging voor externen? 
B. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB-medewerkers 
zijn? 
C. Hoe voorkomen we dat de interne gerichtheid van DTO overslaat op de DCIVB-ers? 
D. Blijft het werk vooralsnog op de PWA in Gouda? 
E. In hoeverre heeft de MC een mee-bepalende rol gespeeld? Of lopen ze achter de feiten 
aan? 
F. Komen er stoelen vrij op een marktconform nivo of blijft het lastig? 
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G. Wordt er gesneden in managementlagen of komen er juist bij (al dan niet verstopt)? 
H. Blijft Ari Nagtegaal mijn baas van de baas? 
I. In hoeverre zal dienstenmanagement daadwerkelijk positief bijdragen of is het 
bureaucratie? 
J. Zal het grotere gewicht van DTO in de fusie merkbaar zijn in de uitstraling van het 
geheel? 
K. Wanneer komt de volgende reorganisatie? 
L. Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen? 
M. Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn? 
N. Is de span of control van Renee v. Pamelen niet te groot? 
O. Gaat er voldoende aantrekkingskracht uit van het nieuwe bedrijf om mensen aan te 
trekken (te werven)? 
P. Komen er meer of juist minder dienstreizen? 
Q. Hoeveel van dit soort onderzoeken krijgen we nog en levert dat inzicht op bij de 
beleidsbepalers? 
 
Selectie van de tien belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Wat betekent de samenvoeging voor externen? 
2. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB-medewerkers 
zijn? 
3. Hoe voorkomen we dat de interne gerichtheid van DTO overslaat op de DCIVB-ers? 
4. Blijft het werk vooralsnog op de PWA in Gouda? 
5. Wordt er gesneden in managementlagen of komen er juist bij (al dan niet verstopt)? 
6. Zal het grotere gewicht van DTO in de fusie merkbaar zijn in de uitstraling van het 
geheel? 
7. Wanneer komt de volgende reorganisatie? 
8. Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen? 
9. Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn? 
10. Gaat er voldoende aantrekkingskracht uit van het nieuwe bedrijf om mensen aan te 




Dataset nummer 03 
Respondent nummer 21 (Frans Kregting) 
Datum interview 22-07-2008 
Plaats interview Gouda 
Setting  Aparte vergaderruimte  
Duur interview 
180 minuten totale sessie (60 min voor het individueel genereren van 
vragen) 
9 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A. Hoe komt de organisatie er uit te zien? 
B. Wie is/wordt de leidinggevende van team MDM? 
C. Wat wordt de rol van de DQM-dienst en waar wordt deze belegd? 
D. Is er onderzoek gedaan naar de knelpunten voor de samenvoeging en wat is het resultaat? 
E. Welke punten denkt men te verbeteren met de samenvoeging (doelstellingen)? 
F. Wat wordt het beleid t.a.v. !VENT, GIV, DQM? 
G. Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht? 
H. Wat zijn de gevolgen voor team EAI, plaats in de organisatie? 
I. Blijft het team MDM bestaan? 
J. Later toegevoegd: wat is eigenlijk de status van deze reorganisatie? 
 
Selectie van de tien belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Hoe komt de organisatie er uit te zien? 
2. Wie is/wordt de leidinggevende van team MDM? 
3. Wat wordt de rol van de DQM-dienst en waar wordt deze belegd? 
4. Is er onderzoek gedaan naar de knelpunten voor de samenvoeging en wat is het resultaat? 
5. Welke punten denkt men te verbeteren met de samenvoeging (doelstellingen)? 
6. Wat wordt het beleid t.a.v. !VENT, GIV, DQM? 
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7. Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht? 
8. Wat zijn de gevolgen voor team EAI, plaats in de organisatie? 
9. Blijft het team MDM bestaan? 
10. Later toegevoegd: Wat is eigenlijk de status van deze reorganisatie? 
 
 
Dataset nummer 04 
Respondent nummer 
Lokale zingeving tussen respondent nr 34,13 en 21 
Principe: Zingeving start in petrischaaltjes op lokaal op lokaal niveau 
tussen mensen die mekaar vertrouwen en dus open zijn over wat men 
vindt. Al uitwisselend komt men tot een gedeeld beeld. (Homan, 2005) 
Datum interview 22-07-2008 
Plaats interview Gouda 
Setting  Aparte vergaderruimte  
Duur interview 
180 minuten (1 uur en 45 minuten voor het uitwisselen en construeren 
van gedeelde vragen) 
Beschrijving en observaties bij de beide groepjes: 2e deel plenair uitwisselen van vragen en 
lokale relevantie vaststellen: 
 
De tweede fase is door de onderzoeker geïntroduceerd na de pauze. Bij deze fase staat de sociale 
interactie tussen de respondenten centraal, waarmee we niet meer volgens de individueel cognitieve 
stroming naar betekenisgeving kijken, maar vanuit de sociaal constructionistische stroming. Voor 
deze fase betekent dat dat de respondenten beurtelings hun vragen c.q. betekenisgevingen 
aanbieden waarop gereageerd kan worden. Op die manier wordt er gezamenlijk gekeken naar wat 
er aan de hand is en welke vragen op lokaal niveau leven ten aanzien van de organisatieverandering. 
Als onderzoeker kijk je dan feitelijk mee in het sociale proces dat zich afspeelt tussen de mensen. 
Voor wat betreft de introductie heeft de onderzoeker het ‘proces’ (de spelregels zeg maar) kort 
uitgelegd. Hij is hierbij ingegaan op het volgende: 
 
De respondenten mochten zelf kiezen wie er kon beginnen met het aanbieden van een vraag uit de 
individuele cognitieve map. De overige respondenten mogen reageren op die vraag, waarbij het 
uiteindelijke doel is om gezamenlijk de relevantie van de vraag te beoordelen in het kader (de 
context) van de organisatieverandering. De respondenten mogen ook informatie c.q. 
betekenisgevingen gebruiken die zij zelf ( in de vorm van vragen) hebben opgeschreven, ze mogen 
argumenteren en onderhandelen over de relevantie van een vraag. Ook mogen ze extra informatie 
(bijvoorbeeld nieuwe kennis) toe voegen die relevant is voor de synthese bij dit soort sociale 
interactieprocessen. De onderzoeker dient met name binnen het proces te faciliteren en niet op de 
inhoud. Dit betekent dat de onderzoeker indien nodig de “groep” bij de les houdt als ze van de 
initiële vraag dreigt af te wijken of juist naar antwoorden zoeken op een vraag. 
 
Aan het eind van dit totale interview is aan de mensen gevraagd wat ze van de methode vonden. 
Hiervoor is bijlage 11 deel VI gebruikt. 
 
Observaties: wat is nu opgevallen bij deze twee lokale zingevingsprocessen? 
 
Tijdens een dergelijk proces is mijn algemene constatering dat er erg veel gebeurt. Een taperecorder 
of visuele opname apparatuur zou deze constatering echt kunnen bewijzen. 
Om te beginnen is dit sociale proces een compleet andere kijk op betekenisgeving dan de 
individueel cognitieve stroming.  Respondenten objectiveren feitelijk hun “subjectieve” vragen 
door ze aan te bieden op lokaal niveau. Wat daarbij opvalt is er van alles met die vragen gebeurt. 
Zo worden vragen, c.q. betekenisgevingen gezamenlijk als erg relevant gezien bijvoorbeeld omdat 
men soortgelijke vragen in de individuele mappen heeft zitten. Deze vragen hebben al een 
“gedeeld” karakter en zijn dan m.i. makkelijk te onderhandelen. Ook worden vragen als erg 
relevant gezien die bijvoorbeeld door een persoon zijn ingebracht en die niet door anderen zijn 
genoemd. Hiermee zou gesteld kunnen worden dat het collectief meer weet dan het individu en dat 
in een collectieve map ook meer zal zitten dan alleen de gedeelde betekenisgevingen uit de 
individuele maps. Er zijn verder ook vragen die men na discussie toch niet relevant genoeg vindt. 
Hoe komt dat dan?  
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Nou, omdat er bijvoorbeeld mensen zijn die meer kennis hebben over een onderwerp dan anderen 
en dan beargumenteren waarop een dergelijke vraag c.q. betekenisgeving er niet toe doet.  
Dit zorgt ervoor dat het individu die de vraag aanbod overtuigd kan worden en zelf kan gaan 
denken: “inderdaad, dit is niet zo’n belangrijke vraag”. Het kan ook zo een dergelijke vraag toch 
belangrijk blijft voor de persoon, alleen op lokaal niveau niet wordt geaccepteerd. De 
betekenisgeving blijft dan wel in de individuele cognitieve map zitten. Wat ook is opgevallen is dat 
er nieuwe informatie en nieuwe vragen kunnen opduiken die men vooraf niet had bedacht en 
opgeschreven in de individuele lijst. Een dergelijke nieuwe betekenisgeving wordt dan opnieuw 
ingebracht, onderhandeld en bekeken of deze ook op lokaal niveau gedeeld wordt. Bij het 
formuleren van de lokaal gedeelde vragen is verder opgevallen dat dit de- en reconstructieproces 
vrij subtiel kan zijn. Er wordt met woorden en taal ‘gespeeld’ ten einde de juiste lokale vraag, c.q. 
betekenisgeving te formuleren. Het lijkt daarmee een serieus proces te zijn, waarbij de 
respondenten zich moeite doen om een kwaliatief goed resultaat neer te zetten, waar men allen 
tevreden over is. In beide groepjes was één persoon die er zogezegd bovenuit stak en zijn macht of 
invloed liet gelden. Dit gebeurde niet op een vervelende manier (men is tenslotte een 
petrischaaltje), maar het was wel in beide petrischaaltjes duidelijk wie het meeste aan het woord 
was, en de meeste informatie in het sociale proces inbracht. De indruk is ontstaan dat er naar een 
dergelijke persoon wordt geluisterd (macht, opinion maker) en dat mensen zich door een dergelijke 
persoon vervolgens laten overtuigen. Deze personen hebben dus relatief veel invloed op hetgeen er 
lokaal geconstrueerd wordt: niet alleen hun betekenisgevingen worden relatief snel geaccepteerd, 
maar ook hun argumentatie ten opzichte van de rest van de groep weegt zwaar. Vragen worden 
door een dergelijke persoon afgezwakt of juist versterkt. (de centralere rol van deze personen zorgt 
er waarschijnlijk voor dat ze onder invloed staan van meer betekenisgevingen, en daardoor meer 
kennis kunnen inbrengen).  
 
Wat verder is opgevallen is dat bepaalde thema’s binnen het ene groepje wel leven en bij het andere 
groepje niet. Zo waren de vragen van petrischaaltje 1 gericht op onder andere “externe 
aangelegenheden”. In dit petrischaaltje zaten ook externen die thema’s gerelateerd aan hun context 
dan ook belangrijk vinden. In het andere petrischaaltje (allen internen) komen dergelijke vragen niet 
voor. Vragen zijn dus min of meer lokaal gebonden en voor de ene groep wel te begrijpen en voor 
de andere niet.  
 
Uiteindelijk zijn er na dit sociale proces minder betekenisgevingen overgebleven dan bij het eerste 
gedeelte van het interview. Het aantal is per groepje gedaald van circa 30 naar 15. Dit ondersteunt 
dan ook dat er bij de sociaal constructionistische stroming minder waarheden zijn dan mensen. 
M.a.w. wat ‘waar’ is, is een uitkomst van relationele processen. Een belangrijke bijdrage van dit 
sociale interactieproces is dat de gedeelde betekenisgeving niet achteraf is gezocht door de brei aan 
individuele betekenisgevingen te proberen op te tellen of te middelen, maar door het sociale 
proces. Ik vermoed dat die gemeenschappelijkheid daarom ook in het proces gezocht moet worden 
en niet daarbuiten. Wat we dan zien is de invloed van het sociale proces op hetgeen uiteindelijk 
geëliciteerd wordt. De ruimere context en individuele cognitie gaan hand in hand bij de sociaal 
constructionistische aanpak.  
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 21, Frans Kregting:  
1. Hoe komt de organisatie er uit te zien? Æ de- en reconstructie leiden tot volgende 
relevante vraag: Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden? 
2. Wie is/wordt de leidinggevende van team MDM? Æ relevant voor Frans, maar niet op 
lokaal niveau. 
3. Wat wordt de rol van de DQM-dienst en waar wordt deze belegd? Æ er is discussie of 
deze vraag niet breder moet dan de DQM-dienst. Men wordt het hier over eens. Dit leidt 
tot de volgende relevante vraag: Waar worden de MDM-diensten belegd? 
4. Is er onderzoek gedaan naar de knelpunten voor de samenvoeging en wat is het resultaat? 
Æ relevant voor Frans, maar in eerste instantie niet op lokaal niveau. 
5. Welke punten denkt men te verbeteren met de samenvoeging (doelstellingen)? Æ niet 
relevant, want doelstellingen zijn bekend. Hierover raakt men het eens. 
6. Wat wordt het beleid t.a.v. !VENT, GIV, DQM? Æ de- en reconstructie leiden tot de 
volgende relevante vraag: Wat is het beleid ten aanzien van integratieactiviteiten? 
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7. Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht? Æ relevant voor alle drie 
8. Wat zijn de gevolgen voor team EAI, plaats in de organisatie? Æ hoort volgens de groep 
onder punt 6 
9. Blijft het team MDM bestaan? Æ niet relevant op lokaal niveau. 
10. Later toegevoegd: wat is eigenlijk de status van deze reorganisatie? Æ Frans biedt deze vraag 
aan tijdens het uitwisselen. Hierop wordt zeer bevestigend gereageerd en daarom wordt 
deze vraag meegenomen als lokaal relevant. 
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 13, Jos Hek: 
11. Wat betekent de samenvoeging voor externen? Æ relevant, Danny refereert al aan zijn 
vraag 1 en 13 die hieronder geplaatst kunnen worden. 
12. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB-medewerkers 
zijn? Æ relevant 
13. Hoe voorkomen we dat de interne gerichtheid van DTO overslaat op de DCIVB-ers? Æ 
hier is flink wat interactie over. Uiteindelijk komt men tot de volgende relevante vraag: 
Waarom zijn een vraag en aanbod organisatie samen gegaan en wat betekent dat voor de 
klantgerichtheid? (Op dit moment zegt Frans dat ie dat juist bedoeld had met zijn vraag 4) 
14. Blijft het werk vooralsnog op de PWA in Gouda? Æ al ondergebracht bij vraag van Frans 
(nr 7) 
15. Wordt er gesneden in managementlagen of komen er juist bij (al dan niet verstopt)? Æ 
relevant voor Jos, maar lokaal niet. 
16. Zal het grotere gewicht van DTO in de fusie merkbaar zijn in de uitstraling van het 
geheel? Æ niet relevant 
17. Wanneer komt de volgende reorganisatie? Æ relevant voor alle 3 
18. Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen? Æ relevant voor alle 3 
19. Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn? 
Æ relevant voor alle 3 
20. Gaat er voldoende aantrekkingskracht uit van het nieuwe bedrijf om mensen aan te 
trekken (te werven)? Æ na enige discussie wordt dit de volgende relevante vraag voor de 
groep: Mogen we überhaupt vacatures publiceren en zijn we dan aantrekkelijk genoeg? 
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 34, Danny van Puffelen: 
21. Wat gebeurt er straks als de inhuur van GIV naar de back-end gaat? Æ hoort volgens 
Danny bij vraag 11 van Jos. 
22. Kunnen we wederom vacatures publiceren om de verhouding vast/inhuur te wijzigen en 
kennis te borgen? Æ is verwerkt in vraag 20. 
23. Kunnen we nu activiteiten onderbrengen in een dienst ondersteunt door 
dienstenmanagement? 
24. Gaan er betrouwbare ‘offertes’ geleverd worden? Æ valt volgens de groep onder vraag 25 
25. Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen afspraken 
in keten) Æ relevant voor groep 
26. Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten hebben? Æ  relevant voor de groep 
27. Waarom zijn een vraag & aanbodorganisatie samen gegaan? Æ wordt bij de discussie 
betrokken bij vraag 13 van Jos. 
28. Worden klanten nu echt beter van deze organisatorische verandering? Æ niet relevant 
29. Kunnen we blijven inhuren? Æ hoort volgens de groep bij vraag 11 
30. Wordt er straks verder geïntegreerd?  
 
Opsomming van de lokaal relevante vragen van dit petrischaaltje: (nr 34,13 en 21) 
 
1. Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden? 
2. Blijft de samenwerking binnen en rond MDM bestaan? 
3. Waar worden de MDM - diensten belegd? 
4. Wat is het beleid ten aanzien van integratieactiviteiten? 
5. Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht?  
6. Wat is eigenlijk de status van deze reorganisatie? 
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7. Wat betekent de samenvoeging voor externen?  
8. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - medewerkers 
zijn?  
9. Waarom zijn een vraag en aanbod organisatie samen gegaan en wat betekent dat voor de 
klantgerichtheid?  
10.Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
11.Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?  
12.Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn? 
13.Mogen we überhaupt vacatures publiceren en zijn we dan aantrekkelijk genoeg? 
14.Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen afspraken 
in keten)  
15.Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten hebben?  
 
Æ Validatie: Deze vragen worden na de sessie ter validatie aangeboden via de mail.  
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Sessie met Petrischaaltje 2: 
• Juan de Miranda 
• Marco van Schaardenburgh 
• Ronald Veenendaal 
 
Dataset nummer 05 
Respondent nummer 27 (Juan de Miranda) 
Datum interview 2 september 2008 
Plaats interview Gouda 
Setting Aparte vergaderruimte  
Duur interview 195 minuten (75 minuten voor het individueel genereren van vragen) 
8 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A. Was de dienstverlening in het verleden zo slecht dat men binnen 3 jaar 2 reorganisaties 
moest doorvoeren? 
B. Worden de lijnen na de reorganisatie niet te lang, zodat dit een negatieve invloed heeft op 
de dienstverlening? 
C. Zijn na de reorganisatie al mijn contactpersonen binnen ICT nog op een normale manier 
te benaderen? 
D. Staan de verschillende processen nu niet te veel centraal in plaats van de dienstverlening? 
E. Is er goed nagedacht over de werklasttoename bij GIV als gevolg van de reorganisatie? 
F. Zal er in de nabije toekomst extra capaciteit worden gecreëerd (meer personeel)? 
G Zullen de verschillende rollen beter gedefinieerd worden? 
H. Moet er niet een duidelijkere scheidslijn zijn tussen front-end en back-end? 
 
Selectie van de acht belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Was de dienstverlening in het verleden zo slecht dat men binnen 3 jaar 2 reorganisaties 
moest doorvoeren? 
2. Worden de lijnen na de reorganisatie niet te lang, zodat dit een negatieve invloed heeft op 
de dienstverlening? 
3. Zijn na de reorganisatie al mijn contactpersonen binnen ICT nog op een normale manier 
te benaderen? 
4. Staan de verschillende processen nu niet te veel centraal in plaats van de dienstverlening? 
5. Is er goed nagedacht over de werklasttoename bij GIV als gevolg van de reorganisatie? 
6. Zal er in de nabije toekomst extra capaciteit worden gecreëerd (meer personeel)? 
7. Zullen de verschillende rollen beter gedefinieerd worden? 
8. Moet er niet een duidelijkere scheidslijn zijn tussen front-end en back-end? 
 
 
Dataset nummer 06 
Respondent nummer 39 (Marco van Schaardenburgh) 
Datum interview 2 september 2008 
Plaats interview Gouda 
Setting Aparte vergaderruimte  
Duur interview 195 minuten (75 minuten voor het individueel genereren van vragen) 
11 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm? 
B. Wie gaat de rol van FB (Functioneel beheer) invullen? 
C. Welke kansen biedt de reorganisatie? 
D. Wil ik de DTO-cultuur wel? 
E. Waarom zou de kwaliteit van de dienstverlening verbeteren? 
F. Wanneer gaat de SPOC zijn werk doen? 
G. Waar ligt het zwaartepunt van mijn werkzaamheden, functioneel beheer of change 
verantwoordelijke? 
H. Wanneer stopt het paniekvoetbal? 
I.  Wanneer wordt het probleem van de lange doorlooptijden opgelost? 
J. Wanneer kent iedereen zijn rol en houdt men zich er ook aan? 
K. Wanneer gaan we naar Utrecht? 




Selectie van de tien belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm? 
2. Wie gaat de rol van FB (Functioneel beheer) invullen? 
3. Welke kansen biedt de reorganisatie? 
4. Wil ik de DTO-cultuur wel? 
5. Waarom zou de kwaliteit van de dienstverlening verbeteren? 
6. Wanneer gaat de SPOC zijn werk doen? 
7. Waar ligt het zwaartepunt van mijn werkzaamheden, functioneel beheer of change 
verantwoordelijke? 
8.  Wanneer wordt het probleem van de lange doorlooptijden opgelost? 
         9. Wanneer kent iedereen zijn rol en houdt men zich er ook aan? 
        10. Wanneer gaan we naar Utrecht? 
 
 
Dataset nummer 07 
Respondent nummer 45  (Ronald Veenendaal) 
Datum interview 2 september 2008 
Plaats interview Gouda 
Setting Aparte vergaderruimte  
Duur interview 195 minuten (75 minuten voor het individueel genereren van vragen) 
17 individueel gegeneerde vragen door de respondent; 
A.  Gaat er wel wat verbeteren? 
B.  Waarom worden mensen die niet functioneren niet aangepakt? 
C.  Wat speelt er op de achtergrond? 
D.  Wordt er voorgesorteerd op outsourcing? 
E.  Wanneer worden we nu echt één team? 
F.  Verloopt de sollicitatieprocedure wel eerlijk? 
G.  Wat zijn mijn mogelijkheden binnen deze nieuwe organisatie? 
H.  In hoeverre wordt er rekening gehouden met je POP (persoonlijk ontwikkelings plan)? 
I.   Luistert het management wel naar ons? 
J.  Wanneer kom de volgende reorganisatie? 
K.  Is dit onze laatste kans? 
L.  In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken? 
M.  Wat betekent dit alles voor onze klant? 
N.  Krijgen we als bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans? 
O.  Op basis waarvan is de nieuwe organisatie bedacht? 
P.  Kan ik mezelf nog ontwikkelen in deze organisatie? 
Q.  Wordt ‘meedenken’ nu eindelijk ook eens gewaardeerd? 
 
Selectie van de tien belangrijkste individueel gegenereerde vragen door de respondent 
1. Gaat er wel wat verbeteren? 
2. Waarom worden mensen die niet functioneren niet aangepakt? 
3. Wat speelt er op de achtergrond? 
4. Wordt er voorgesorteerd op outsourcing? 
5. Wat zijn mijn mogelijkheden binnen deze nieuwe organisatie? 
6. In hoeverre wordt er rekening gehouden met je POP (persoonlijk ontwikkelings plan)? 
7. Luistert het management wel naar ons? 
8. Wanneer komt de volgende reorganisatie? 
9. In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken? 
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Dataset nummer 08 
Respondent nummer 
Lokale zingeving tussen respondent nr 27, 39 en 45 
Principe: Zingeving start in petrischaaltjes op lokaal op lokaal niveau 
tussen mensen die mekaar vertrouwen en dus open zijn over wat 
men vindt. Al uitwisselend komt men tot een gedeeld beeld. 
(Homan, 2005) 
Datum interview 2 september 2008 
Plaats interview Gouda 
Setting  Aparte vergaderruimte  
Duur interview 
195 minuten (120 minuten voor het uitwisselen en construeren van 
gedeelde vragen) 
2e deel plenair uitwisselen van vragen en lokale relevantie vaststellen 
 
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 45, Ronald Veenendaal: 
1. Gaat er wel wat verbeteren? Æ na een korte discussie is men het eens over de vraag: 
Gaat er wel wat veranderen? 
2. Waarom worden mensen die niet functioneren niet aangepakt? Æ deze vraag 
veroorzaakt nog al wat discussie in de groep. Men erkent de relevantie alleen men is het 
niet eens over de formulering. Uiteindelijk komt met uit bij: welke maatregelen moeten er 
worden genomen om functies goed ingevuld te krijgen? 
3. wat speelt er op de achtergrond? Æ hier kan de rest niets mee en er wordt besloten om 
deze vraag niet lokaal mee te nemen als zijnde relevant. 
4. wordt er voorgesorteerd op outsourcing? Æidem als bij vraag 3 
5. wat zijn mijn mogelijkheden binnen deze nieuwe organisatie? Æ Ronald en Marco 
vinden deze vraag wel relevant, alleen voor Juan speelt dit niet. De vraag wordt niet lokaal 
meegenomen als zijnde relevant. 
6. In hoeverre wordt er rekening gehouden met je POP? Æ Ronald benadrukt het belang 
van deze vraag in de context van de organisatieverandering. Hij voert hiervoor veel 
argumenten aan. Voor Marco is dit nieuwe informatie, maar Juan vindt deze vraag vanuit 
het verleden relevant en daarmee ook in deze context. De groep besluit om de vraag als 
lokaal relevant te beschouwen. 
7. Luistert het management wel naar ons? Æ Op deze input wordt instemmend 
gereageerd als erg waardevol. 
8. Wanneer komt de volgende reorganisatie? Æ relevant voor de groep in het kader van 
de organisatieverandering 
9. In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken? Æ vraag wordt 
uitgebreid tijdens de discussie tot: In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen 
gelijk getrokken qua primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden? 
10. Krijgen we als bedrijfsgroep een eerlijke kans? Æ relevant voor de groep als geheel. 
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 27, Juan de Miranda: 
11. Was de dienstverlening in het verleden zo slecht dat men binnen 3 jaar 2 reorganiaties 
moest doorvoeren? Æ niet relevant voor de rest. 
12. worden de lijnen na de reorganisatie niet te lang, zodat dit een negatieve invloed heeft 
op de dienstverlening? Æ niet relevant voor de rest 
13. Zijn na de reorganisatie al mijn contactpersonen binnen ICT nog op een normale 
manier te benaderen? Æ hier is veel discussie over. Uiteindelijk wordt deze vraag tijdens de 
discussie omgebouwd tot het volgende: heeft de rolvastheid welke wordt gepredikt tijdens 
de reorganisatie geen nadelige gevolgen voor de flexibiliteit van de diensten? 
14. Staan de verschillende processen nu niet te veel centraal in plaats van de 
dienstverlening? Æ lokaal relevant 
15. Is er goed nagedacht over de werklasttoename bij GIV als gevolg van de reorganisatie? 
Æ redelijk wat discussie over de relevantie van deze vraag. Juan houdt eraan vast, maar de 
rest gaat niet mee. 
16. Zal er in de nabije toekomst extra capaciteit worden gecreëerd? Æ in de discussie kijkt 
men meer naar het hier en nu en vraagt zich gezamenlijk eerder het volgende af: waarom is 
er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op clusterniveau? 
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17. Zullen de verschillende rollen beter gedefinieerd worden? Æ de groep vindt dat deze 
vraag al besproken is en wordt geschrapt 
18. Moet er niet een duidelijke scheidslijn zijn tussen front-end en back-end? Æ Marco 
relateert deze vraag aan zijn eerste vraag en de groep kiest niet voor de vraag van Juan maar 
die van Marco. Zie volgende set. 
 
Uitwisselen van vragen van respondent nr 34, Marco van Schaardenburgh: 
19. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf 
vorm? Æ relevant voor de groep. Zie vraag 18 
20. Wie gaat de rol van FB (Functioneel beheer) invullen? Æ hoort volgens de groep bij 
vraag 19. 
21. Welke kansen biedt de reorganisatie? Æ is al besproken en wordt niet verder 
meegenomen. 
22. Wil ik de DTO-cultuur wel? Æ de relevantie van deze vraag is volgens de groep 
afhankelijk van welke partij je komt. Voor Marco is deze vraag erg relevant en uiteindelijk 
wordt deze vraag als volgt omgebouwd: heeft de samenvoeging het gevolg dat de DTO-
cultuur overgenomen wordt? 
23. Waarom zou de kwaliteit van de dienstverlening verbeteren? Æ al besproken bij Ronald 
onder vraag 1: gaat er wel wat verbeteren? 
24. Wanneer gaat de SPOC zijn werk doen? Æ hier geldt dat men als groep de relevantie 
ziet alleen wordt de vraag gereconstrueerd tot: wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s 
voor ons gaan betekenen? 
25. Waar ligt het zwaartepunt van mijn werkzaamheden, functioneel beheer of change 
verantwoordelijke? Æ direct over eens, lokaal dus relevant. 
26. Wanneer wordt het probleem van de lange doorlooptijden opgelost? Æ men is het beu 
als het gaat om het probleem van de lange doorlooptijden en gezamenlijk komt men tot de 
volgende vraag: Wanneer komt er wat rust in de organisatie? 
27. Wanneer kent iedereen zijn rol en houdt men zich er ook aan? Æ gezamenlijk maakt 
men er iets anders van: wanneer gaat de dienstverlening echt centraal staan? 
28. Wanneer gaan we naar Utrecht? Æ is lokaal niet relevant, hangt er van af waar je woont. 
29. Extra vraag aan het einde van de discussie is: waarom zijn andere partijen die van 
belang zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen? 
 
Opsomming van de lokaal relevante vragen van dit petrischaaltje (nr 27,34 en 45) 
 
1. Gaat er wel wat veranderen?  
2. Wanneer komt de volgende reorganisatie? 
3. Welke maatregelen moeten er genomen worden om functies goed ingevuld te krijgen? 
4. In hoeverre wordt er rekening gehouden met je Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP)?  
5. Luistert het management wel naar ons?  
6. Krijgen we als Bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans?  
7..In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en secundaire 
arbeidsvoorwaarden?  
8. Staan de verschillende processen niet te veel centraal in plaats van de dienstverlening? 
9. Heeft de rolvastheid die wordt gepredikt tijdens de reorganisatie geen nadelige gevolgen voor de 
flexibiliteit van de dienstverlening?  
10. Waarom is er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op 
clusterniveau?  
11. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm?  
12. Heeft de samenvoeging tot gevolg dat de DTO-cultuur overgenomen wordt?  
13. Wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s voor ons gaan betekenen?  
14. Waar ligt het zwaartepunt van onze werkzaamheden; functioneel beheer of change 
verantwoordelijke?  
15. Wanneer komt er wat rust in de organisatie?  
16. Wanneer gaat de dienstverlening écht centraal staan? 
17. Waarom zijn andere partijen (denk aan IV-managers en beleidsverantwoordelijke) die van belang 
zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen?  
 
Æ Validatie: deze vragen worden na de sessie ter validatie aangeboden via de mail. 
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Bijlage 13: Resultaten groepssessie: verbinden petrischaaltje 1 en 2 
  16 september 2008 
  Duur: 60 minuten 




A: introductie onderzoeker en refereren aan sessies met de twee groepjes   (10 
minuten) 
 
B: doel uit leggen: “uitwisselen van de vragenlijstjes en bepalen welke vragen écht relevant zijn als 
het gaat om de samenvoeging en het dienstverleningsniveau” 
 






Hoe gaan we te werk? 
 
A: op individueel niveau leest men de vragen van het andere groepje aandachtig door en indien 
men een vraag niet begrijpt zet men er even een kruisje voor. 
 
B: na 5 minuten kan een individu zijn verhelderende vraag stellen aan het andere groepje 
 Resultaat: er is gedeelde betekenis over de vragen. 
 
C: op individueel niveau deelt men de vragen toe aan één van de drie boxen 
 Resultaat: relevantie vanuit het individu     A+B+C (15 
minuten) 
 
D: met de informatie uit de vorige stap bepaalt men samen hoe de vragen over de drie boxen 
verdeeld worden 
 Resultaat: lokale relevantie van de vragen      (20 
minuten) 
 
E: Plenair het resultaat bekijken en vanuit de verdeling over de drie boxen afleiden wat de 
collectieve set is geworden. Dubbelingen eruit halen.  
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A:  hieronder staan de vragen van jullie groepjes.     
 
Lees de vragen van het andere groepje door en bepaal voor jezelf of de vragen helder zijn. Zo niet, zet er 
dan even een kruisje voor. 
 
 In het kader van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau zijn dit de 
relevante vragen voor Danny, Jos en Frans
1 2 3
1 Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden? 
   
2 Blijft de samenwerking binnen en rond MDM bestaan?    
3 Waar worden de MDM - diensten belegd?    
4 Wat is het organisatorische beleid (en niet het DIO beleid) ten aanzien van 
integratieactiviteiten? 
Deze vraag is aanleiding tot wat verheldering voor het andere groepje. De vraag wordt 
vervolgens toegelicht. 
   
5 Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht?     
6 Wat is eigenlijk op dit moment de status van deze reorganisatie?    
7 Wat betekent de samenvoeging voor externen?     
8 Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - 
medewerkers zijn?  
   
9 Waarom zijn een vraag en aanbod organisatie samen gegaan en wat betekent dat voor 
de klantgerichtheid?  
   
10 Wanneer komt de volgende reorganisatie?     
11 Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?     
12 Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten 
zijn? 
   
13 Mogen we überhaupt vacatures publiceren en zijn we dan aantrekkelijk en 
marktconform genoeg? 
   
14 Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen 
afspraken in keten)  
   
15 Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten hebben? 
   
 
B: verhelderende vragen stellen-------- 
C: deel zelf (kruisje zetten) individueel de vragen in box 1, 2 of 3 in waarbij: 
 
Box 1: deze vraag is erg relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
Box 2: over deze vraag twijfel ik eigenlijk als het gaat om de relevantie voor de samenvoeging 
en het dienstverleningsniveau 
Box 3: deze vraag vind ik niet relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 




A:  hieronder staan de vragen van jullie groepjes.  
 
Lees de vragen van het andere groepje door en bepaal voor jezelf of de vragen helder zijn. Zo niet, zet er 
dan even een kruisje voor. 
 
 In het kader van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau zijn dit de 
relevante vragen voor Marco, Ronald en Juan
 
1 2 3
1 Gaat er wel wat veranderen?     
2 Welke maatregelen moeten genomen worden om werknemers hun functie goed uit te 
laten voeren? 
   
3 In hoeverre wordt er rekening gehouden met je Persoonlijke Ontwikkelings Plan 
(POP)?  
   
4 Luistert het management wel naar ons?     
5 Krijgen we als Bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans?     
6 In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en 
secundaire arbeidsvoorwaarden?  
   
7 Staan de verschillende processen niet centraal in plaats van de dienstverlening?    
8 Heeft de rolvastheid die wordt gepredikt tijdens de reorganisatie geen nadelige 
gevolgen voor de flexibiliteit van de dienstverlening?  
   
9 Waarom is er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op 
clusterniveau?  
   
10 Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf 
vorm? 
   
11 Heeft de samenvoeging tot gevolg dat de DTO-cultuur overgenomen wordt?     
12 Wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s voor ons gaan betekenen?     
13 Waar ligt het zwaartepunt van onze werkzaamheden; functioneel beheer of change 
verantwoordelijke?  
   
14 Wanneer komt er wat rust in de organisatie?     
15 Waarom zijn andere partijen (denk aan IV-managers en beleidsverantwoordelijke) die 
van belang zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen?  
   
 
B: verhelderende vragen stellen-------- 
C: deel zelf (kruisje zetten) individueel de vragen in box 1, 2 of 3 in waarbij: 
 
Box 1: deze vraag is erg relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
Box 2: over deze vraag twijfel ik eigenlijk als het gaat om de relevantie voor de samenvoeging 
en het dienstverleningsniveau 
Box 3: deze vraag vind ik niet relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
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D: bepaal nu samen op basis van de vorige stap hoe jullie de vragen indelen van het andere groepje 
 
 Marco, Ronald en Juan delen de vragen als volgt in: 
 
1 2 3
1 Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, verantwoordelijkheden 
en bevoegdheden? 
x   
2 Blijft de samenwerking binnen en rond MDM bestaan?   x
3 Waar worden de MDM - diensten belegd?   x
4 Wat is het organisatorische beleid (en niet het DIO beleid) ten aanzien van 
integratieactiviteiten? 
 x  
5 Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht?   x  
6 Wat is eigenlijk op dit moment de status van deze reorganisatie?  x  
7 Wat betekent de samenvoeging voor externen?    x
8 Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - 
medewerkers zijn?  
x   
9 Waarom zijn een vraag en aanbod organisatie samen gegaan en wat betekent dat voor 
de klantgerichtheid?  
Deze vraag vindt men hetzelfde als vraag 10 bij de andere groep. 
x   
10 Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
Deze vraag vindt men hetzelfde als vraag 14 van de andere groep. 
Æ Deze vraag wordt genomen op de dubbeling weg te nemen. 
x   
11 Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?  x   
12 Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten 
zijn? 
x   
13 Mogen we überhaupt vacatures publiceren en zijn we dan aantrekkelijk en 
marktconform genoeg? 
 x  
14 Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen 
afspraken in keten)  
x   
15 Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing 
over deze volledige keten hebben? 
x   
 
Box 1: deze vraag is voor ons erg relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
Box 2: over deze vraag twijfelen wij eigenlijk als het gaat om de relevantie voor de 
samenvoeging en het dienstverleningsniveau 
Box 3: deze vraag vinden wij niet relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
116
 D: bepaal nu samen op basis van de vorige stap hoe jullie de vragen indelen van het andere groepje 
 
 
 Danny, Jos en Frans delen de vragen als volgt in: 
 
1 2 3
1 Gaat er wel wat veranderen?   x  
2 Welke maatregelen moeten genomen worden om werknemers hun functie goed uit te 
laten voeren? 
 x  
3 In hoeverre wordt er rekening gehouden met je Persoonlijke Ontwikkelings Plan 
(POP)?  
 x  
4 Luistert het management wel naar ons?  x   
5 Krijgen we als Bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans?    x
6 In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en 
secundaire arbeidsvoorwaarden?  
x   
7 Staan de verschillende processen niet centraal in plaats van de dienstverlening? x   
8 Heeft de rolvastheid die wordt gepredikt tijdens de reorganisatie geen nadelige 
gevolgen voor de flexibiliteit van de dienstverlening?  
 x  
9 Waarom is er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op 
clusterniveau?  
 x  
10 Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf 
vorm?  
Deze vraag vindt men hetzelfde als vraag 9 bij de andere groep. 
Æ Deze vraag wordt genomen op de dubbeling weg te nemen. 
x   
11 Heeft de samenvoeging tot gevolg dat de DTO-cultuur overgenomen wordt?    x
12 Wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s voor ons gaan betekenen?   x  
13 Waar ligt het zwaartepunt van onze werkzaamheden; functioneel beheer of change 
verantwoordelijke?  
  x
14 Wanneer komt er wat rust in de organisatie?  
Deze vraag vindt men hetzelfde als vraag 10 van de andere groep. 
x   
15 Waarom zijn andere partijen (denk aan IV-managers en beleidsverantwoordelijke) die 
van belang zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen?  
 x  
 
 
Box 1: deze vraag is voor ons erg relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 
Box 2: over deze vraag twijfelen wij eigenlijk als het gaat om de relevantie voor de 
samenvoeging en het dienstverleningsniveau 
Box 3: deze vraag vinden wij niet relevant in het kader van de samenvoeging en het 
dienstverleningsniveau 




AFRONDING ONDERZOEK NAAR ELICITATIE VAN COLLECTIEVE VRAGEN 
 
 
 Collectieve set met gedeelde vragen omgezet naar verklarende zinnen 
 
1. Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden? 
Æ De daadwerkelijke invulling van de nieuwe rollen qua taken, 
verantwoordelijkheden en bevoegdheden. 
 
2. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - 
medewerkers zijn?  
Æ De betaling door klanten voor de uren van wat nu nog DCIVB - medewerkers 
zijn. 
 
3. Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
Æ Het moment waarop de volgende reorganisatie komt. 
 
4. Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?  
Æ De volledige uitbesteding van taken/diensten aan marktpartijen. 
 
5. Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel 
trajecten zijn? 
Æ De verbeterde samenwerking door de fusie en het voorkomen van parallelle 
trajecten. 
 
6. Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen 
afspraken in de keten)  
Æ De verdere professionalisering van de samenwerking: duidelijke en nagekomen 
afspraken in de keten. 
 
7. Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen 
sturing over deze volledige keten hebben? 
Æ Onze verantwoordelijkheid voor de hele keten (beheer), zonder sturing te 
hebben over deze volledige keten. 
 
8. Luistert het management wel naar ons?  
ÆHet luisteren van het management naar de medewerkers. 
 
9. In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire 
en secundaire arbeidsvoorwaarden?  
ÆDe mate waarin onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken worden qua 
primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden. 
 
10. Staan de verschillende processen niet centraal in plaats van de dienstverlening? 
Æ Het centraal staan van de verschillende processen in plaats van de 
dienstverlening. 
 
11. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één 
bedrijf vorm?  
Æ De manier waarop ik de klant kan vertegenwoordigen als ik samen met de 
leverancier één    bedrijf vorm. 
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Bijlage 14:   De Survey Monkey waarbij de resultaten van de twee methoden 
random aan het hele netwerk worden teruggekoppeld en drie praktische vragen 
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Bijlage 15:  De resultaten van alle deelnemers aan de terugkoppeling 
 
 
1. Als u denkt aan de Samenvoeging (BG!VENT) en het dienstverleningsniveau welke 10 
uitspraken geven dan op dit moment het beste aan wat er in relatie tot deze 




Deze uitspraak speelt écht als het 





1. De verbeterde samenwerking door de fusie 
en het voorkomen van parallelle trajecten. 100.0% (10) 10 
2. Wat we willen bereiken is dat de klant goed 
en klantgericht geholpen wordt. 100.0% (21) 21 
3. De volledige uitbesteding van taken/diensten 
aan marktpartijen. 100.0% (3) 3 
4. De betaling door klanten voor de uren, van 
wat nu nog DCIVB-medewerkers zijn. 100.0% (6) 6 
5. Het moment waarop de volgende 
reorganisatie komt. 100.0% (4) 4 
6. De dienstverlening zal niet verbeteren door 
de reorganisatie. Dit zullen wij zelf moeten 
oppakken. 
100.0% (14) 14 
7. De wijze waarop ik de klant kan 
vertegenwoordigen als ik samen met de 
leverancier één bedrijf vorm. 
100.0% (11) 11 
8. De klant vindt lange doorlooptijden niet 
acceptabel en is nog zoekende in IV-land. Wie 
100.0% (19) 19 
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1. Als u denkt aan de Samenvoeging (BG!VENT) en het dienstverleningsniveau welke 10 
uitspraken geven dan op dit moment het beste aan wat er in relatie tot deze 
organisatieverandering speelt? U dient er uiteindelijk exact 10 te selecteren! 
doet nu wat? 
9. Alles valt en staat met het geven van taken en 
verantwoordelijkheden en de functionaris 
duidelijkheid geven welke rol hij/zij heeft. 
100.0% (14) 14 
10.Er wordt te veel gestuurd op cijfers zonder 
naar de inhoud te kijken. 100.0% (13) 13 
11.De verdere professionalisering van de 
samenwerking: duidelijke en nagekomen 
afspraken in de keten. 
100.0% (14) 14 
12.De organisatie moet op korte termijn 
aangeven wat wij (Front-end & Back-end) van 
elkaar mogen verwachten. 
100.0% (16) 16 
13.Het centraal staan van de verschillende 
processen in plaats van de dienstverlening. 100.0% (4) 4 
14.Het NSA proces is 'ons ding' en sluit niet 
aan op onze werkelijkheid. We manoeuvreren 
weer om een tool heen en moeten de klant niet 
uit het oog verliezen. 
100.0% (12) 12 
15.We moeten communiceren, niet te veel, 
maar wel genoeg. 100.0% (10) 10 
16.De mate waarin de primaire en secundaire 
arbeidsvoorwaarden van onze twee oude 
bedrijfsgroepen gelijk getrokken wordt. 
100.0% (3) 3 
Open Universiteit ,  M.A.F.A. In de Braekt                                                                                           versie definitief [1-7-2009] 
 
123
1. Als u denkt aan de Samenvoeging (BG!VENT) en het dienstverleningsniveau welke 10 
uitspraken geven dan op dit moment het beste aan wat er in relatie tot deze 
organisatieverandering speelt? U dient er uiteindelijk exact 10 te selecteren! 
17.Het luisteren van het management naar de 
medewerkers. 100.0% (12) 12 
18.Onze verantwoordelijkheid voor de hele 
keten (beheer), zonder sturing te hebben over 
deze volledige keten. 
100.0% (14) 14 
19.Het NSA proces kan niet alle processen 
goed ondersteunen. 100.0% (11) 11 
20.De daadwerkelijke invulling van de nieuwe 
rollen qua taken, verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden. 
100.0% (17) 17 
21.Als er bij het DC-in oprichting niet wordt 
samengewerkt en niet wordt gecommuniceerd 
zal het nooit wat worden. Er zijn te veel 
koninkrijkjes. 
100.0% (14) 14 
22.De kwaliteit van de dienstverlening kan als 
gevolg van de samenvoeging verbeteren als de 
mensen communiceren en elkaar wijzen op 
verantwoordelijkheden. 
100.0% (18) 18 
  answered question 26 
  skipped question 0 
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Bijlage 16:  Specifieke validiteit van de resultaten weergegeven in één figuur 










































































Percentage van de deelnemers waarvoor een resultaat echt geldt als een 
goede beschrijving van hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering
 
Figuur 1: Terugkoppelresultaten van alle deelnemers  
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Percentage van de deelnemers waarvoor een resultaat echt geldt als een 
goede beschrijving van hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering
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Percentage van de deelnemers waarvoor een resultaat echt geldt als 
een goede beschrijving van hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering
 
Figuur 3: Terugkoppelresultaten van alle deelnemers aan de Self Q interviews 
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Percentage van de deelnemers waarvoor een resultaat echt geldt als een 
goede beschrijving van hun betekenisgeving aan de 
organisatieverandering
 
Figuur 4: Terugkoppelresultaten van de controlegroep 
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Van:    Braekt, MAFA, in de, BS/AL/Leid. DMO/Leid.Dir.B/Mat.beleid/Afd.P   
Verzonden:      woensdag 14 mei 2008 15:50  
Aan:    Allard, HAJ, CDC/BG ICT/DTO/BL OIV; Baas, A, CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I/TEAM RB/BUR NRD; Beens, WE, 
CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I/TEAM RB/BUR NRD; Berberich, RFC, Ing., CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I/TEAM EAI; 
Berg-Claus, P., van den, Onderwerp:      Wat betekent de samenvoeging (BG!vent) voor u? Aub Excel bestand invullen en retourneren..  
Gevoeligheid:   Persoonlijk  
WAT BETEKENT DE SAMENVOEGING (BG!vent) VOOR U?  
Beste Defensiecollega, 
 
Mijn naam is Mark In de Braekt en ik ben werkzaam bij DMO Beleid. Op het ogenblik ben ik bezig met afstuderen en in het kader 
van mijn studierichting Organisatieverandering (Open Universiteit) ben ik recentelijk in contact gekomen met KLTZE Van 
Pamelen-Hollenberg en de leden van de Feestcommissie. Zij hebben interesse getoond in mijn onderzoek en toestemming gegeven 
om het te kunnen uitvoeren. Dit betekent dat ik de komende periode de benodigde onderzoeksdata zo efficiënt mogelijk zal gaan 
verzamelen. Hierin ben ik natuurlijk van U afhankelijk!  
Leest u onderstaande eens rustig door.  
Afstudeer onderwerp:  
Voor mijn afstudeeronderzoek richt ik mij op organisatieveranderingen en dan met name hoe de mensen in organisaties “betekenis 
geven” aan deze veranderingen. Betekenisgeving is iets van alle dag, het geeft aan hoe mensen met impulsen (bv nieuwe situaties 
zoals een organisatieverandering) uit de omgeving omgaan. Mijn onderzoek tracht deze betekenisgeving bij een aantal groepjes van 
uw cluster in kaart te brengen. Ik wil dit graag doen met behulp van 2 verschillende methoden waarna ik de resultaten ervan zal 
vergelijken en zal terugkoppelen. 
Deelname aan het onderzoek:  
De deelname aan het onderzoek is vrijwillig, echter om een zo’n goed mogelijk beeld te krijgen doe ik een beroep op uw 
collegialiteit. Het biedt u daarbij de kans om betrokken te zijn en aan te geven hoe u over de verandering denkt. De resultaten van 
het onderzoek zullen anoniem aan de deelnemende groepjes en/of aan het hele cluster worden teruggekoppeld. Het onderzoek 
bestaat uit 4 stappen. Stap 1 wordt uitgevoerd door alle medewerkers van het cluster GIV en bestaat uit het beantwoorden van de 
onderstaande vraag m.b.v. het bijgevoegde MS-Excel bestand (15 minuten). Aan de hand van deze resultaten wordt bepaald wie 
mee doen aan de volgende stappen, dit is ook de reden dat ik vraag om uw naam in te vullen. 
 
Beschrijving van stap 1:  
Gedurende de eerste stap van het onderzoek wordt het informele adviesnetwerk van het cluster GIV in kaart gebracht m.b.v. 
onderstaande vraag, u dient voor het antwoord gebruik te maken van het bijgevoegde MS-Excel bestand met namen. 
 
Toelichting op de vraag:  
Op het ogenblik zit uw organisatie in een groot verandertraject; de samenvoeging tussen de BG IV en de BG ICT tot de 
Bedrijfsgroep !VENT. Deze samenvoeging is eigenlijk al in gang gezet tijdens het verbeterproject van vorig jaar genaamd 
“Optimalisatie ICT-dienstverlening CDC”. De samenvoeging tussen de bedrijfsgroepen en de hierbij behorende verbeterde 
werkwijze wordt mede gezien als een oplossing voor de problemen die door de klanten zijn geuit over de IV-ICT dienstverlening. 
Deze problemen kunnen we gemakshalve plaatsen onder de noemer: kwaliteit van de dienstverlening. Het verbeteren van de 
kwaliteit van de dienstverlening is een belangrijk doel bij deze samenvoeging. Het cluster GIV maakt onderdeel uit van deze grote 
verandering en het onderzoek richt zich dan ook expliciet op de relatie tussen de samenvoeging en de kwaliteit van de 
dienstverlening. In dit kader is mijn vraag aan U als volgt: 
Vraag: de samenvoeging tussen BG IV en BG ICT is in volle gang en ik ben, in het kader van mijn onderzoek geïnteresseerd in het volgende: Als u 
meer informatie wilt over deze samenvoeging en de kwaliteit van de dienstverlening, als u twijfelt of als u wilt weten hoe het echt gaat aan wie vraagt u dan 
binnen uw cluster informeel ADVIES?. 
[Klik dubbel op onderstaand bestand en kies 'Openen' in het pop-up scherm om de vraag te beantwoorden. Dan volgt u de stapjes.] 
 << Bestand: Netwerkanalyse GIV.xls >>  
Ik zie uw reactie graag spoedig, maar uiterlijk volgende week donderdag 22 mei tegemoet. Uiteraard kunt u met vragen altijd bij mij 
terecht, zowel via telefoon als e-mail! 
 
Alvast bedankt voor uw medewerking!  
Mark In de Braekt  
070-3163048 of 06-44511919  
MAFA.id.Braekt.01@mindef.nl  
 




Beste GIV 'er,  
Zoals u weet ben ik bij uw cluster bezig met een onderzoek naar de beleving ten aanzien van de samenvoeging 
(BG!VENT) en het dienstverleningsniveau. U heeft aangegeven wie u in dit kader om advies vraagt. Ik wil u graag 
uitnodigen voor de volgende stap in het onderzoek: de 'chat-sessie'.  Deze zal plaatsvinden op woensdag 18 juni 
van 9.15 - 11.00 uur in Gouda. 
Korte toelichting op stap 2: 'chat-sessie'  
Het doel van deze sessie is om met elkaar over de samenvoeging en het dienstverleningsniveau te gaan discussiëren. 
Dit gebeurt aan de hand van 4 vragen die door een moderator aan de hele groep worden gesteld. Als u naar beneden 
scrolt ziet u een screen shot van een dergelijke sessie. Deze is in het Engels, maar de sessie is voor u gewoon in het 
Nederlands. U kunt deze sessie doen achter uw eigen werkstation met behulp van een link naar een internetsite. 
Deze link ontvangt u van mij op het moment dat u aan geeft mee te zullen doen. Ik heb ook een aantal mensen 
buiten Gouda uitgenodigd om mee te doen. Zij kunnen gewoon participeren op hun eigen werkplek buiten Gouda. 
De chatsessie is 100% anoniem, wat betekent dat er niet te zien is wie welke opmerking maakt ten aanzien van een 
bepaalde vraag. Deze anonimiteit is belangrijk, omdat u dan echt kunt aangeven hoe u over iets denkt, maar ook wat u 
van de ideeën van uw collega's vindt! 
Agenda voor 18 juni  
-       'Piece of Cake'  
-       9.15 - 9.45 uur:        Korte uitleg van Mark aan hele groep (zaal volgt nog)  
-       9.50 -10.00 uur:        Verplaatsen naar eigen werkplek  
-               Inloggen via e-mail link  
-       10.00 uur: start van de sessie   
-       11.00 uur: einde van de sessie  
Uw deelname wordt enorm op prijs gesteld, en als blijk van waardering zal ik 3 cadeaubonnen verloten onder de 
mensen die mee doen.  
Kunt u mij zo spoedig mogelijk maar uiterlijk woensdag 4 juni doorgeven (via de e-mail) of u mee doet?  
Met vriendelijke groet,  
Mark In de Braekt  
06-44511919 of 070-3163048  
 
Instructie aan deelnemers buiten Goudat 
Hallo GIV-ers,  
U neemt woensdag a.s. deel aan de Synthetron sessie om 10.00 uur.  
Van u weet ik dat u niet in Gouda werkt en (waarschijnlijk) deelneemt vanaf uw eigen werkplek buiten Gouda, tenzij 
u gebruik wilt maken van een van de vrije Mulan PC's in Gouda. Er zijn namelijk collega's die niet binnen zijn op die 
dag. Zij hebben zich bij mij afgemeld. 
Ik stuur u in bij deze de instructie voor de sessie in de vorm van een Powerpoint presentatie. Een soortgelijk verhaal 
houd ik ook woensdag plenair.  
Onder iedere slide (notities) heb ik wat toelichting geschreven. Lees dit rustig door.  
U ontvangt nog uw definitieve link naar de site van de GIV Synthetron Coordinator.  
Mocht u nog vragen hebben hoor ik dat graag.  
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Met vr groeten,  
<<Instructie presentatie Synthetron sessie 18 juni 2008.ppt>>  
Mark In de Braekt  
06-44511919  
Tip: log vroegtijdig in op internet zodat we om 10.00 uur kunnen beginnen.  
 
Terugkoppeling Synthetrons/lieren aan social fabric 
Beste GIV- er,  
Zoals u weet ben ik bij uw cluster bezig met het onderzoek naar de “beleving” ten aanzien van de recente 
samenvoeging (BG!VENT) en het daaraan gerelateerde dienstverleningsniveau. Inzicht in deze beleving biedt GIV 
de mogelijkheid om interventies te plegen waarmee doelstellingen (dienstverleningsniveau IV/ICT-keten) die 
gerelateerd zijn aan de samenvoeging vermoedelijk eenvoudiger of beter bereikt kunnen worden. 
Afgelopen woensdag heeft een volgende stap in het onderzoek plaatsgevonden. Met 19 personen hebben we “on-
line” gediscussieerd met behulp van de Synthetron applicatie.  
Centraal in deze sessie stonden 5 vragen die uiteraard gericht waren op de samenvoeging (BG!VENT) en het daaraan 
gerelateerde dienstverleningsniveau.  
Het is nu de bedoeling dat de belangrijkste resultaten uit deze sessie aan u worden teruggekoppeld (validatie) m.b.v. 
een gebruikersvriendelijke vragenlijst die u via internet kunt benaderen. 
Het invullen van de vragenlijst kost u circa 15 minuten en ik verzoek u de vragenlijst zo spoedig mogelijk, maar 
uiterlijk dinsdag 1 juli , in te vullen via internet. 
Alvast bedankt voor uw medewerking. Mocht u vragen hebben hoor ik dat graag.  
Met vriendelijke groet,  
Mark In de Braekt (06-44511919)  
LINK OM BIJ DE VRAGENLIJST TE KOMEN: open internet op uw werkplek (thuis kan ook) en kopieer/plak 
deze link:  
 http://www.surveymonkey.com/s.aspx?sm=iigZY7lYSg1XqH8Oq3UIDA_3d_3d  
 
Uitnodiging Self Questioning 
Beste GIV 'er,  
Zoals u weet ben ik bezig met een onderzoek naar de beleving ten aanzien van de samenvoeging (BG!VENT) en het 
dienstverleningsniveau. U heeft aangegeven wie u in dit kader om advies vraagt. Ik wil u bij deze informeren over de 
volgende stap in het onderzoek: Interviewing. 
Korte toelichting op stap 2: 'Interviewing'  
Het doel van deze stap is om uw beleving ten aanzien van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau in kaart te 
brengen. Dit gebeurt aan de hand van een bepaalde methode die ik voorafgaand aan het interview zal toelichten. 
Voor de interviews heb ik 3 groepen gemaakt. Met ieder groepje zal ik op korte termijn (in juni) een afspraak maken 
om in Gouda langs te komen. De groepjes zijn: 
Groepje 1: Hek, J.H.M. , Kregting, F.G en Van Puffelen, D.G  
Groepje 2: de Miranda, J.G. , Van Schaardenburgh, M.G. en Veenendaal, W.R.  
Groepje 3: Molenaar, J.L.J. , Nolten, E.J.  
Na deze interviews (duur circa 2.5 uur) wil ik graag met de groepjes samen de resultaten gaan delen.  
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Hartelijk dank voor uw participatie en u hoort van mij.  
Met vriendelijke groeten,  
Mark In de Braekt  
06-44511919 - 070-3163048  
 
Validatie lokale vragen petrischaaltje I 
Heren,  
Uit de sessie en de discussie van gisterochtend zijn 15 relevante vragen (voor jullie als groepje) naar voren gekomen. 
Ik zou deze nog naar jullie toesturen ter validatie.  
        15 relevante vragen ten aanzien van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau:  
1. Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden?  
2. Blijft de samenwerking binnen en rond MDM bestaan?  
3. Waar worden de MDM - diensten belegd?  
4. Wat is het beleid ten aanzien van integratieactiviteiten?  
5. Hoe staat het met de verhuizing naar Utrecht?  
6. Wat is eigenlijk de status van deze reorganisatie?  
7. Wat betekent de samenvoeging voor externen?  
8. Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - medewerkers zijn?  
9. Waarom zijn een vraag en aanbod organisatie samen gegaan en wat betekent dat voor de 
klantgerichtheid?  
10. Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
11. Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?  
12. Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn?  
13. Mogen we überhaupt vacatures publiceren en zijn we dan aantrekkelijk genoeg?  
14. Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen afspraken in 
keten)  
15. Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing over 
deze volledige keten hebben?  
Ik verzoek jullie de lijst door te lopen en indien deze toch niet volledig is of als er fouten in zitten hoor ik dat graag.  
Ook vraag ik jullie de lijst vooralsnog niet te verspreiden.  
 
Met vr groeten,  
Mark In de Braekt  
Reacties op validatie 
Mark,  
Voor duidelijkheid: Punt 4 betreft het organisatorische beleid en niet het DIO beleid.  
Punt 6 toevoegen: " op dit moment" .  
Mvg Danny  
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De opmerkingen van Danny zijn zinnig.  
Aanvulling op punt 13. "aantrekkelijk en marktconform"  
Jos  
_____________________________________________  
Van:    Braekt, MAFA, in de, BS/AL/Leid. DMO/Leid.Dir.B/Mat.beleid/Afd.PIMLIZ/SiePr.Inr.   
Verzonden:      woensdag 23 juli 2008 9:54  
Aan:    Puffelen, D.G., van, CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I; Hek, J.H.M., CDC/BG: IV/DCIVB/CL 
GENER I; Kregting, F.G., CDC/BG: IV/DCIVB/CL BEDRVOE 
CC:     'Mark In de Braekt'  
Onderwerp:      Lijst met Vragen uit interview Mark  
 Van:    Hek, J.H.M., CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I   
Verzonden:      donderdag 24 juli 2008 9:31  
Aan:    Kregting, F.G., CDC/BG: IV/DCIVB/CL BEDRVOE; Braekt, MAFA, in de, BS/AL/Leid. 
DMO/Leid.Dir.B/Mat.beleid/Afd.PIMLIZ/SiePr.Inr.; Puffelen, D.G., van, CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I 
Onderwerp:      RE: Lijst met Vragen uit interview Mark  
Helemaal eens. Zit in feite achter deze vraag. Hebben we als zodanig ook besproken dinsdag.  
Jos  
_____________________________________________  
Van:    Kregting, F.G., CDC/BG: IV/DCIVB/CL BEDRVOE   
Verzonden:      donderdag 24 juli 2008 8:27  
Aan:    Braekt, MAFA, in de, BS/AL/Leid. DMO/Leid.Dir.B/Mat.beleid/Afd.PIMLIZ/SiePr.Inr.; Puffelen, D.G., 
van, CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I; Hek, J.H.M., CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I 
Onderwerp:      RE: Lijst met Vragen uit interview Mark  
Hallo,  
Ik heb geen opmerkingen t.a.v. de vragen, maar wel een aanvulling m.b.t. vraag 9.  
Wat is de kans dat de klanten, door de samenvoeging van de vraag- en aanbod-organisatie, toch behoefte hebben aan 
een eigen vraag-organisatie en dan zelf ook gaan invullen. Deze vraag vind ik heel relevant en heb ik ook al van 
anderen gehoord. 
Gaarne jullie reactie en wat doen we met deze aanvulling?  
Mvg, Frans  
 
Validatie lokale vragen petrischaaltje II 
Mannen,  
Uit de sessie en de discussie van gisterochtend zijn 17 relevante vragen (voor jullie als groepje) naar voren gekomen. 
Deze vragen hebben jullie zelf geconstrueerd.  
Ik heb gisteren aangegeven dat ik de vragen nog ter validatie zou toesturen. Bij deze!  
Ik verzoek jullie de lijst door te lopen en indien er toch iets moet veranderen in bijvoorbeeld de formulering zie ik 
dat graag uiterlijk morgen via de mail.  
17 relevante vragen ten aanzien van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau: Marco, Ronald en Juan  
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1. Gaat er wel wat veranderen?  
2. Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
3. Welke maatregelen moeten er genomen worden om functies goed ingevuld te krijgen?  
4. In hoeverre wordt er rekening gehouden met je Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP)?  
5. Luistert het management wel naar ons?  
6. Krijgen we als Bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans?  
7. In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en secundaire 
arbeidsvoorwaarden?  
8. Staan de verschillende processen niet te veel centraal in plaats van de dienstverlening?  
9. Heeft de rolvastheid die wordt gepredikt tijdens de reorganisatie geen nadelige gevolgen voor de 
flexibiliteit van de dienstverlening?  
10. Waarom is er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op 
clusterniveau?  
11. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm?  
12. Heeft de samenvoeging tot gevolg dat de DTO-cultuur overgenomen wordt?  
13. Wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s voor ons gaan betekenen?  
14. Waar ligt het zwaartepunt van onze werkzaamheden; functioneel beheer of change 
verantwoordelijke?  
15. Wanneer komt er wat rust in de organisatie?  
16. Wanneer gaat de dienstverlening écht centraal staan?  
17. Waarom zijn andere partijen (denk aan IV-managers en beleidsverantwoordelijke) die van belang 
zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen?  
Ik stuur jullie nog een agendaverzoek voor volgende week of die week daarop om de vragen van het andere groepje 
uit te wisselen. 
Met vr groeten, 
Mark In de Braekt (06-44511919)  
 
Reactie op validatie 
Zie opmerkingen in rood  
_____________________________________________  
Van:    Braekt, MAFA, in de, BS/AL/Leid. DMO/Leid.Dir.B/Mat.beleid/Afd.PIMLIZ/SiePr.Inr.   
Verzonden:      woensdag 3 september 2008 8:57  
Aan:    Schaardenburgh, M.G., van, Ing., CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I/TEAM APPLI; Veenendaal, W.R., 
CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER I/TEAM WDD; Miranda, J.G., de, CDC/BG: IV/DCIVB/CL GENER 
I/TEAM APPLI 
CC:     'Mark In de Braekt'  
Onderwerp:      Validatie lijst met vragen interview Mark dd 2 sept 08  
Mannen,  
Uit de sessie en de discussie van gisterochtend zijn 17 relevante vragen (voor jullie als groepje) naar voren gekomen. 
Deze vragen hebben jullie zelf geconstrueerd.  
Ik heb gisteren aangegeven dat ik de vragen nog ter validatie zou toesturen. Bij deze!  
Ik verzoek jullie de lijst door te lopen en indien er toch iets moet veranderen in bijvoorbeeld de formulering zie ik 
dat graag uiterlijk morgen via de mail.  
17 relevante vragen ten aanzien van de samenvoeging en het dienstverleningsniveau: Marco, Ronald en Juan  
1. Gaat er wel wat veranderen?  
2. Wanneer komt de volgende reorganisatie? 
Deze vraag kan er wat mij betreft uit omdat hij hetzelfde is als vraag 15  
3. Welke maatregelen moeten er genomen worden om functies goed ingevuld te krijgen? 
Welke maatregelen moeten genomen worden om werknemers hun functie goed uit te laten 
voeren?  
4. In hoeverre wordt er rekening gehouden met je Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP)?  
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5. Luistert het management wel naar ons?  
6. Krijgen we als Bedrijfsgroep !VENT een eerlijke kans?  
7. In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en secundaire 
arbeidsvoorwaarden?  
8. Staan de verschillende processen niet te veel centraal in plaats van de dienstverlening? 
Staan de verschillende processen niet centraal in plaats van de dienstverlening?  
9. Heeft de rolvastheid die wordt gepredikt tijdens de reorganisatie geen nadelige gevolgen voor de 
flexibiliteit van de dienstverlening?  
10. Waarom is er bij de reorganisatie geen rekening gehouden met werklastverdeling op 
clusterniveau?  
11. Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm?  
12. Heeft de samenvoeging tot gevolg dat de DTO-cultuur overgenomen wordt?  
13. Wanneer wordt duidelijk wat de SPOC’s voor ons gaan betekenen?  
14. Waar ligt het zwaartepunt van onze werkzaamheden; functioneel beheer of change 
verantwoordelijke?  
15. Wanneer komt er wat rust in de organisatie?  
16. Wanneer gaat de dienstverlening écht centraal staan? 
Deze vraag kan er uit omdat vraag 8 over hetzelfde gaat.  
17. Waarom zijn andere partijen (denk aan IV-managers en beleidsverantwoordelijke) die van belang 
zijn voor het slagen van de reorganisatie niet voldoende meegenomen?  
Ik stuur jullie nog een agendaverzoek voor volgende week of die week daarop om de vragen van het andere groepje 
uit te wisselen. 
Met vr groeten, 
Mark In de Braekt (06-44511919)  
Validatie collectief gedeelde vragen petrischaal 1 en 2 
Goedemorgen,  
Voor het onderzoek naar de Samenvoeging en het dienstverleningsniveau heb ik met Jos  jullie 11 collectieve vragen 
omgezet naar  verklarende zinnen.  
Deze verklarende zinnen vormen als het ware de achterliggende gedachte waarop jullie je vragen hebben 
geformuleerd.  
Zie het resultaat hieronder. Lees ze maar een keer door. 
Als het goed is herkennen jullie de betreffende vraag in de verklarende zin (in het blauw hieronder). Zo niet, hoor ik 
het graag.  
Daarmee eindigt het onderzoek.  
Mvg,  
Mark  
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        Collectieve set met gedeelde vragen omgezet naar verklarende zinnen     
1.      Hoe worden de nieuwe rollen daadwerkelijk ingevuld qua taken, verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden?  
> De daadwerkelijke invulling van de nieuwe rollen qua taken, verantwoordelijkheden en bevoegdheden.    
2.      Gaan klanten straks ook betalen voor de uren van de, wat nu nog DCIVB - medewerkers zijn?  
> De betaling door klanten voor de uren van wat nu nog DCIVB - medewerkers zijn.        
3.      Wanneer komt de volgende reorganisatie?  
> Het moment waarop de volgende reorganisatie komt.     
4.      Worden er taken/diensten volledig uitbesteed aan marktpartijen?  
> De volledige uitbesteding van taken/diensten aan marktpartijen.       
5.      Zal de fusie een betere samenwerking geven en voorkomen dat er parallel trajecten zijn?  
> De verbeterde samenwerking door de fusie en het voorkomen van parallelle trajecten.   
6.      Wordt de samenwerking verder geprofessionaliseerd? (duidelijke en nagekomen afspraken in de 
keten)  
> De verdere professionalisering van de samenwerking: duidelijke en nagekomen afspraken in de keten.    
7.      Hoe komt het dat we verantwoordelijk zijn voor de hele keten (beheer) en geen sturing over deze 
volledige keten hebben?> Onze verantwoordelijkheid voor de hele keten (beheer), zonder sturing te 
hebben over deze volledige keten.    
8.      Luistert het management wel naar ons?  
> Het luisteren van het management naar de medewerkers. 
9.      In hoeverre worden onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken qua primaire en secundaire 
arbeidsvoorwaarden? > De mate waarin onze twee oude bedrijfsgroepen gelijk getrokken worden qua 
primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden.  
10.     Staan de verschillende processen niet centraal in plaats van de dienstverlening?  
> Het centraal staan van de verschillende processen in plaats van de dienstverlening.   
11.     Hoe kan ik de klant vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm?  
> De manier waarop ik de klant kan vertegenwoordigen als ik samen met de leverancier één bedrijf vorm 
Terugkoppeling mbv Survey monkey van resultaten 
Beste GIV-er,  
Zoals u wellicht nog weet ben ik enige tijd geleden (medio mei 2008) begonnen met een onderzoek bij uw cluster 
naar de beleving (betekenisgeving) ten aanzien van de Samenvoeging (BG!VENT) en het dienstverleningsniveau. De 
eerste stap van het onderzoek was het in kaart brengen van het adviesnetwerk binnen GIV; kortom aan wie vraagt u 
advies als het gaat om deze verandering? Hieraan heeft u allen (49 personen) bijgedragen en daarom stuur ik deze 
terugkoppeling ook naar het hele netwerk.  
Vervolgens ben ik met twee separate groepen uit dit netwerk aan de slag gegaan om de beleving ten aanzien van deze 
verandering in kaart te brengen. Dit heeft veel resultaten opgeleverd, waarvan de belangrijkste in bijgaande Survey 
aan u allen worden teruggekoppeld. De resultaten zijn in de vorm van korte uitspraken over de samenvoeging. 
Ik wil u tot slot van mijn onderzoek vragen de Survey te openen in internet (kopieren en plakken van onderstaande 
link) en hem in te vullen. Het wijst zich in principe van zelf en kost u circa 15 minuten. De meest waardevolle 
resultaten bij deze laatste terugkoppeling ontstaan als u écht aangeeft wat er volgens u speelt ten aanzien van de 
samenvoeging. Ik zorg ervoor dat de resulaten anoniem verwerkt worden.  
Met deze laatste bijdrage van uw kant ben ik in staat om het onderzoek af te ronden en de uiteindelijke resultaten & 
bevindingen aan GIV terug te koppelen. 
Ik dank u alvast voor uw bijdrage aan dit onderzoek en zie uw spoedige reactie (aub uiterlijk 24 oktober) tegemoet.  
Met vriendelijke groeten,  
Mark In de Braekt  
06-44511919 of 070-3163048  
LINK OM BIJ DE VRAGENLIJST TE KOMEN: open internet op uw werkplek (thuis kan ook) en kopieer/plak 
onderstaande link:  
http://www.surveymonkey.com/s.aspx?sm=UUm4JA8ciyzOQwooHfHW5A_3d_3d  
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 Bijlage 18: Ruwe data Synthetron sessie 





    
Dit is chat-sessie” om in kaart te brengen ‘wat er leeft’ binnen 
het informele netwerk van cluster GIV m.b.t. de samenvoeging 
(BG!VENT). Wacht svp tot de moderator de sessie opent. 
(exploratory) 
gestart: 09:59:08 
CEST     
geëindigd: 10:01:08 
CEST     
aantal synthetrons: 0     




    
Wat gaat er volgens jou rond onder de medewerkers van 
Cluster GIV over de prijsverhogingen van Paresto van luxe 
cateringproducten? Wat wordt er over gezegd? (open) 
gestart: 10:01:08 
CEST     
geëindigd: 10:11:42 
CEST     
aantal synthetrons: 9     
3137 10:07:24  13 akkoord medium   Veel mensen hebben positieve reacties over zowel de bediening als de 
kwaliteit  
elaboreert op De kantine in Gouda hoort al twee jaar achter elkaar tot 
de beste bij defensie 
elaboreert op Buiten defensie is het nog duurder ,maar wel lekkerder  
3137 10:06:05  6  akkoord laag    Goeiemoggel  
elaboreert op Schrijf gaarne met spelling contol 
elaboreert op Denk dat het buiten defensie niet veel beter is. Misschien 
is het aanbod groeter maar daar ios danook alles mee gezegd 
elaboreert op Buiten defensie is het nog duurder ,maar wel lekkerder  
3137 10:04:40  5  akkoord laag    In het begin van de prijzenverhoging hoorde ik meer commentaar 
dan nu de prijzenverhoging alweer oud nieuws is. Net zoals met het 
invoeren van de Euro!  
3137 10:02:17  5  akkoord laag    Het help je om op de lijn te letten  
3137 10:06:03  4  akkoord laag    De kantine in Gouda hoort al twee jaar achter elkaar tot de beste bij 
defensie  
elaboreert op Buiten defensie is het nog duurder ,maar wel lekkerder  
3137 10:02:32  4  akkoord laag    Het is net als met de benzineprijs iedereen blijf kopen / tanken. 
Mederwerkers worde ge .......  
3137 10:03:47  4  niet laag    het gezondere eten wordt wel gestimuleerd  




3137 10:07:01  4  niet 
akkoord 
laag    Herman de Blijker kan bij onze keuken in de leerschool komen...  
3137 10:01:57  4  niet 
akkoord 





    
Wat leeft er volgens jou bij het cluster GIV over de 
veranderingen die bij GIV plaatsvinden als gevolg van de 
samenvoeging en het daarmee samenhangende 
dienstverleningsniveau? Wat gaat er rond? Waarover wordt 
informeel gesproken? (open) 
gestart: 10:11:42 
CEST     
geëindigd: 10:24:32 
CEST     
aantal synthetrons: 21     
3138 10:12:41  19 akkoord top    Veel gehoorde uitspraak: We zien wel wat het wordt...  
3138 10:17:55  19 akkoord top    kwaliteit kan verbeteren als mensen communiceren en elkaar wijzen 
op elkaars verantwoordelijkheden  
3138 10:19:47  16 akkoord hoog    Nou dat moet dan maar eens afgelopen zijn. Want het klant belang 
staat voorop! 
elaboreert op Elkaar tegen werken in plaats van met elkaar 
elaboreert op Strijd? Welke strijd bedoel je? 
elaboreert op Als we er allemaal achter staan dan is de strijd tussen 
DTO en IVB en ook niet meer 
elaboreert op Dat is wellicht terrecht maar de vraag is of we dat op deze 
manier bereiken 
elaboreert op De instelling van de medewerkers is te weinig op gericht 
op het klantbelang  
3138 10:12:21  15 akkoord hoog    Klant vind inderdaad lange looptijden niet acceptabel en men is nog 
zoekende in IV-land( wie doet wat?)  
3138 10:19:15  13 akkoord medium   Zolang als er bij de DC-IO niet samengewerkt wordt en vooral niet 
gecommuniceerd zal het noit wat worden. Er zijn teveel eigen 
koninkrijkjes  
3138 10:14:10  13 akkoord medium   De algehele opstelling binnen dienstverlening is té re-actief  
3138 10:12:33  12 akkoord medium   Mensen hebben zo iets van ik zie het wel. Reden hiervoor is de 
rommelige en ondoorzichtige aanpak.  
3138 10:20:36  10 akkoord medium   Cultuurverandering is een kwestie van lange adem. Tijd is een cruciale 
factor en helaas worden we steeds door de tijd ingehaald. 
elaboreert op Het is jammer dat het cultuurveranderingsdeel van het 
project geen prioriteit krijgt
elaboreert op Idd zou de samenvoeging de problemen voor onze 
klanten moeten oplossen. echter zolang we binnen onze nieuwe 
bedrijfsgroep ook niets doen aan hokjescultuur zou de samenwerking 
opnieuw moeizaam gaan verlopen.  
3138 10:14:05  8  akkoord laag    Dat met de theorie om zaken samen te voegen en de dienstverlening 
te verbeteren niets mis is , we werken samen voor de klant. Echter in 
de praktijk zijn de processen alleen maar ingewikkelder geworden  
3138 10:17:36  8  akkoord laag    We zijn niet samengevoegd maar overgenomen. Belangen van 
DCIVB worden minimaal vertegenwoordigd  
3138 10:13:24  7  niet laag    Er gaat niet zo erg veel veranderen. De kwaliteit gaat niet verbeteren 
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akkoord door DTO en DCIVB samen te voegen.  
3138 10:18:59  6  akkoord laag    DTO als maatschap heeft hele andere belangen en daar zal deze 
reorganisatie weinig aan kunnen veranderen.  
3138 10:13:26  6  akkoord laag    Er ging van alles fout de klant/gebruiker had veel klachten 
elaboreert op Waarom moet het anders? Wat ging er fout dan?  
3138 10:20:15  5  akkoord laag    Captaris is een mooi proces ,maar niet voor alle aanvragen te 
gebruiken  
3138 10:14:31  5  akkoord laag    Gaat het dan beter worden met deze samenvoeging? 
elaboreert op Er ging van alles fout de klant/gebruiker had veel klachten 
elaboreert op Waarom moet het anders? Wat ging er fout dan?  
3138 10:21:07  5  akkoord laag    Inderdaad is in de IV/ICT-keten de belangrijke rol van DVD over 
het hoofd gezien of simpelweg maar achterwege gelaten vanwege de 
complexiteit in het geheel  
3138 10:12:09  5  niet 
akkoord 
laag    Waarom moet het anders? Wat ging er fout dan?  
3138 10:15:37  4  akkoord laag    Idd zou de samenvoeging de problemen voor onze klanten moeten 
oplossen. echter zolang we binnen onze nieuwe bedrijfsgroep ook 
niets doen aan hokjescultuur zou de samenwerking opnieuw 
moeizaam gaan verlopen.  
3138 10:22:07  4  akkoord laag    Eens, maar Captaris is geen proces maar een tool. Het NSA proces is 
het proces 
elaboreert op Captaris is een mooi proces ,maar niet voor alle aanvragen 
te gebruiken  
3138 10:18:49  4  akkoord laag    Ik denk dat de processen in beginsel niet ingewikkelder zijn, maar dat 
het een kwestie van doen is. En al doende leert men. Maar dat het 
tool niet helemaal meewerkt is waar. 
elaboreert op Dat met de theorie om zaken samen te voegen en de 
dienstverlening te verbeteren niets mis is , we werken samen voor de 
klant. Echter in de praktijk zijn de processen alleen maar 
ingewikkelder geworden  
3138 10:13:57  4  akkoord laag    Het front end dient te brug te vormen tussen klant en back-end. De 
afstand tussen klant en backend wordt niet kleiner, maar het fornt -




    
Wat hoor je in het informele circuit over de KANSEN van de 
samenvoeging voor het dienstverleningsniveau van cluster 
GIV? Wat gaat er hierover rond? (open) 
gestart: 10:24:32 
CEST     
geëindigd: 10:34:50 
CEST     
aantal synthetrons: 12     
3139 10:29:50  19 akkoord top    Wat we willen bereiken is dat de klant goed en klantgericht geholpen 
wordt  
3139 10:25:48  19 akkoord top    Er wordt te veel gestuurd op cijfers zonder naar de inhoud te kijken. 
3139 10:31:04  17 akkoord hoog    de organisatie moet op korte termijn aangeven wat wij van elkaar 
mogen verwachten( frontend vs backend)  
3139 10:30:22  15 akkoord hoog    alles valt en staat met taken en verantwoordelijkheden aangeven en de 
functionaris duidelijkheid geven welke rol hij/zij heeft  
3139 10:32:07  12 akkoord medium   Zolang de naam DTO en DCIVB blijven, en DTO een agentschap 
blijft, brengt de reorganisatie voor de klant alleen maar 
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onduidelijkheden en wordt het voor ons alleen maar moeilijker 
elaboreert op Kansrijk of kansloos? Kansrijk biedt banen aan en 
Kansloos zijn wij met DTO als agentschap. Geld is de motivator en 
niet de klantbehoefte.  
3139 10:32:53  9  akkoord laag    En de rol opeisen als anderen er mee vandoor gaan en de 
verantwoordelijkheid als het erop aan komt bij een ander kwijt 
willen...  
elaboreert op alles valt en staat met taken en verantwoordelijkheden 
aangeven en de functionaris duidelijkheid geven welke rol hij/zij heeft 
3139 10:30:50  5  akkoord laag    Volgens mij staat de klant / gebruiker voor op ,dus het lijkt mij wel 
duidelijk dat er een beter product op de markt gezet moet worden  
3139 10:25:40  5  niet 
akkoord 
laag    De kans was/is om nu de juiste mensen op de goede plak te zetten.  
3139 10:26:11  4  akkoord laag    Kansen zijn er genoeg maar dan moet er transparantie en 
medewerking komen op alle fronten en niet meer in hokjes en eigen 
belangen  
3139 10:30:15  4  akkoord laag    Ik geloof in het NSA proces  
3139 10:31:42  4  akkoord laag    Helemaal waar maar hoe kunnen ze dan alles zo knullig aanpakken ? 
elaboreert op alles valt en staat met taken en verantwoordelijkheden 
aangeven en de functionaris duidelijkheid geven welke rol hij/zij heeft 
3139 10:25:00  4  niet 
akkoord 





    
Over welke PROBLEMEN voor de dienstverlening als gevolg 
van de samenvoeging wordt er in de wandelgangen gesproken? 
Wat gaat er hierover rond? (open) 
gestart: 10:34:50 
CEST     
geëindigd: 10:46:46 
CEST     
aantal synthetrons: 18     
3140 10:38:13  19 akkoord top    Het NSA proces kan niet alle processen goed ondersteunen.  
3140 10:41:16  19 akkoord top    Het NSA proces is ons ding en sluit niet aan op de werkelijkheid. We 
manouvreren weer om een tool heen en moeten de klant niet uit het 
oog verliezen. 
elaboreert op Het NSA proces kan niet alle processen goed 
ondersteunen.  
3140 10:37:28  19 akkoord top    FB wordt onderschat, dit vergt veel meer dan mensen denken  
3140 10:37:02  19 akkoord top    Op dit moment worden we al met deze problemen geconfronteerd dat 
het voor de klant weer een verandering is en dat het nog niet helder is 
dat het beter wordt, een taak voor de SPOCS om dit helder te 
communiceren. Dit is nog niet goed ingeregeld  
3140 10:43:50  18 akkoord top    problemen bij de dienstverlening: capaciteit die er niet is, functies die 
niet worden gevuld, aandacht die hier niet aan wordt gegeven.  
3140 10:37:22  9  akkoord laag    De dienstverlening zal niet veel verbeteren door de reorganisatie. Dit 
zullen wiji zelf moeten oppakken  
3140 10:37:02  8  akkoord laag    mensen kijken naar praktijk thuis mbt een dienst bestellen en verbazen 
zich over de bij defensie gehanteerde doorlooptijden.  
3140 10:36:06  8  akkoord laag    Kijk maar eens in het telefoon boek het stikt van de Managers en 
plvèrs,maar medewerkers / uitvoerders zijn niet te vinden.  
3140 10:36:52  7  akkoord laag    DTO is te zeer gericht op techniek, niet op de het optimaliseren van 
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de ondersteuning van de klant. Die invloed dreigt sterker te worden.  
3140 10:37:50  7  akkoord laag    Genaaid is met een D 
elaboreert op Dubbel genaait houd beter ( en is lekker)  
3140 10:38:09  6  akkoord laag    Wat doet verwerving in hemelsnaam?  
3140 10:37:06  5  akkoord laag    niet alle clusters zijn overgegaan tot het gebruik van captaris 
elaboreert op NSA proces is niet bij alle partijen bekend  
3140 10:36:36  5  akkoord laag    We hebben nog steeds geen vat op de uitvoering in de backend  
3140 10:37:22  4  akkoord laag    Als het centrale portaal -daar waar de aanvragen nu binnenkomen niet 
correct (kennis van zaken) wordt gevuld. gaat het weer fout! en is de 
klant weer de dupe  
3140 10:41:21  4  akkoord laag    DTO hoort ook op niets anders dan techniek gericht te zijn. De 
kracht van GIV ligt bij het functionele aspect 
elaboreert op DTO is te zeer gericht op techniek, niet op de het 
optimaliseren van de ondersteuning van de klant. Die invloed dreigt 
sterker te worden.  
3140 10:39:28  4  akkoord laag    Was het maar waar. Ik zie de DTO ers steeds meer op de stoel van de 
FBer gaan zitten!  
3140 10:44:46  4  akkoord laag    Maar DTO is daarbij niet gericht op het algemeen belang. De klant 
een speeltje geven is niet hem helpen. 
elaboreert op Toch zie j edat DTO als t ff kan ook de functionele taken 
pakt. Vooral in het begin van een wijziging bij de klant. Ze zijn redelijk 
geintegreerd in de klantenkring. 
elaboreert op DTO is te zeer gericht op techniek, niet op de het 
optimaliseren van de ondersteuning van de klant. Die invloed dreigt 
sterker te worden.  
3140 10:40:14  4  akkoord laag    Dus kunnen wij zo naar huis. Het wordt geleidelijk overgenomen 
elaboreert op Toch zie j edat DTO als t ff kan ook de functionele taken 
pakt. Vooral in het begin van een wijziging bij de klant. Ze zijn redelijk 
geintegreerd in de klantenkring. 
elaboreert op DTO is te zeer gericht op techniek, niet op de het 
optimaliseren van de ondersteuning van de klant. Die invloed dreigt 
sterker te worden.   
  
 
onderwerp:      Wat moet er gebeuren om de problemen die jullie net aangegeven hebben te voorkomen of te compenseren? (open) 
gestart: 10:46:46 
CEST     
geëindigd: 11:01:39 
CEST     
aantal synthetrons: 17     
3141 10:53:07  19 akkoord top    Als je een systeem invoert denk je hier vooraf over na. Wat is het 
effect dat ik er mee wil bereiken. Niet invoeren en dan kijken waar de 
boot vastloopt. 
elaboreert op Er moet meer afbakening van verantwoordelijkheden en 
taken komen op operationeel en tactisch niveau. 
elaboreert op In een bedrijf waar mensen in een proces taken hebben 
moeten ze daar ook op worden aangesproken. Verder zullen de 
andere disciplines zoals contrtactmanagement ook hun taken moete 
uitvoeren, er komt nog te veel bij FB terecht en die zijn ook nog eens 
onderbezet.  
3141 10:47:12  16 akkoord hoog    Luisteren naar de mensen met hun poten in de klei die gepokt en 
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gemazeld zijn  
3141 10:48:24  15 akkoord hoog    TBV DTO DCIVB - laat zien dat het geen ordinair efficienty ding is 
en neem als management het voortouw om echt een organisatie te 
prmoten. Nu wordt er alleen over gepraat maar er is geen 
comittment. Nergens.  
3141 10:53:18  14 akkoord hoog    Er zijn zeer complexe NSA's die kunnen niet in 24 uur beantwoord 
worden  
elaboreert op De klant moet veel te lang wachten op zijn vraag. Regel 
het nu zo in dat BINNEN 24 uur de vraag ook echt beantwoord 
wordt. en stel een persoon of groep of personen aan die hier ook 
verantwoordelik voor EN HIEROP WORDT AFGEREKEND ALS 
ER GEEN REACTIE BINNEN 24 UUR IS. DUS GEEN SPOC 
GROEP  
3141 10:53:21  10 akkoord medium   typisch overheid.., van voor naar achter werken en dan afvragen 
waarom het niet goed gaat. 
elaboreert op Als je wilt reorganiseren de juiste volgorde hanteren. Niet 
eerst een tool invoeren, een organisatie op poten zertten en 
vervolgens het probleem waarom de klanten klagen gaan analyseren... 
3141 10:58:41  9  akkoord laag    Communiceren (niet te veel, maar wel genoeg) 
elaboreert op Door regelmatig aan de bel te trekken en elkaar scherp 
houden  
3141 10:53:55  7  akkoord laag    laten wij als cluster GIV dan het voortouw nemen en laten zien dat 
het wel gestroomlijnd kan  
3141 10:47:51  7  akkoord laag    Zoek de samenwerking met elkaar en met de SPOCs en de backend 
om de klant goed en snel te bedienen  
3141 10:57:37  6  akkoord laag    Helemaal mee eens 
elaboreert op Dát is dus reactief. Neem initiatief als iets vastloopt 
elaboreert op Tja weer eens, maar ook een gepasseerd station 
elaboreert op Als je een systeem invoert denk je hier vooraf over na. 
Wat is het effect dat ik er mee wil bereiken. Niet invoeren en dan 
kijken waar de boot vastloopt. 
elaboreert op Er moet meer afbakening van verantwoordelijkheden en 
taken komen op operationeel en tactisch niveau. 
elaboreert op In een bedrijf waar mensen in een proces taken hebben 
moeten ze daar ook op worden aangesproken. Verder zullen de 
andere disciplines zoals contrtactmanagement ook hun taken moete 
uitvoeren, er komt nog te veel bij FB terecht en die zijn ook nog eens 
onderbezet.  
3141 10:54:06  6  akkoord laag    De "rotte" appels (ik bedoel de vertragers) een andere uitdaging 
geven  
3141 10:52:35  5  akkoord laag    Ook hier moet iemand VERANTWOORDING nemen.., dat is toch 
erg lastig  
3141 10:54:00  5  akkoord laag    Is wel een probleem als medewerkers een werpgevoel over zich 
krijgen  
elaboreert op Management is op zich geen probleem maar wél als ze 
vertragen omdat ze bang zijn om te beslissen 
elaboreert op Probleem is te veel stuur mannen ( lees managers en Plv`s 
en geen handjes voor de uitvoering)  
3141 10:53:19  4  akkoord laag    De uitspraak geldt met name voor managers! 
elaboreert op Alweer management gepraat. Mouwen opstropen en 
werken.  
elaboreert op Efficienter werken? Onderling communiceren en 
begrijpen hoe jouw werk samenhangt met dat van anderen.  
3141 10:49:21  4  akkoord laag    Te starten door de productiefactor mens serieus te nemen en een 
reorganisaite uit te voeren waarbij afspraak afspraak is en gewooon de 
wet en regelgeving te volgen. Geen wild west  
3141 10:56:12  4  akkoord laag    Goed streven bedenk wel dat we onderdeel zijn van de keten en die is 
zo sterk als de...... Dus ook samenwerken met 
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elaboreert op laten wij als cluster GIV dan het voortouw nemen en laten 
zien dat het wel gestroomlijnd kan  
3141 10:55:21  4  akkoord laag    OP zich een goed en nobel streven. Hoe voorkomen we dat we aan 
ee ndood paard aan het trekken zijn ? 
elaboreert op laten wij als cluster GIV dan het voortouw nemen en laten 
zien dat het wel gestroomlijnd kan  
3141 10:50:53  4  akkoord laag    Probleem is te veel stuur mannen ( lees managers en Plv`s en geen 
handjes voor de uitvoering)   
  
 
onderwerp:      Zijn er, als je terugkijkt op deze sessie, nog zaken die je van het hart moeten? Hier kun je die dingen dan kwijt. (open) 
gestart: 11:01:39 
CEST     
geëindigd: 11:08:36 
CEST     
aantal synthetrons: 14     
3142 11:05:01  17 akkoord hoog    ik hoop dat oranje wint de volgende ronde.  
3142 11:03:05  17 akkoord hoog    Een leuke en moderne manier van interviewen waarbij je 
gevoelsmatig anoniem blijft.  
3142 11:04:40  16 akkoord hoog    De tijd is omgevlogen.Maar ik vond het hartstikke leuk. Moeten we 
vaker doen.  
3142 11:02:28  13 akkoord medium   Zoals al aangegeven moet er voor een ieder de rollen en 
verantwoordelijkheden bekend zijn.  
3142 11:06:15  12 akkoord medium   de groenten...  
3142 11:05:45  10 akkoord medium   Dat is ook zo maar dan moet de omgeving en direct betrokkene dat 
ook voor in zijn. 
elaboreert op Mee eens, maar dan kan je van binnenuit ook 
veranderen...  
3142 11:02:11  9  niet 
akkoord 
laag    Nee  
3142 11:05:26  6  akkoord laag    En ook niet teveel tactische en strategische zaken lager willen 
beleggen. Ieder zijn verantwoordelijkheid 
elaboreert op Zoals al aangegeven moet er voor een ieder de rollen en 
verantwoordelijkheden bekend zijn.  
3142 11:01:51  6  niet 
akkoord 
laag    Het scoren kost relatief veel tijd  
3142 11:03:37  5  akkoord laag    Ik vind het een fantastisch tool , de tijd is omgevlogen  
3142 11:06:27  5  akkoord laag    Hou je mond wim. 
elaboreert op Tja al waren er sommigen die we wel herkenden........ ;-) 
elaboreert op Een leuke en moderne manier van interviewen waarbij je 
gevoelsmatig anoniem blijft.  
3142 11:05:49  4  akkoord laag    Mark graag gedaan en sterkte met je studie  
3142 11:05:21  4  akkoord laag    Tja al waren er sommigen die we wel herkenden........ ;-) 
elaboreert op Een leuke en moderne manier van interviewen waarbij je 
gevoelsmatig anoniem blijft.  
3 142 11:03:04  4  akkoord laag    De "zwarte" vragen kregen wel eens een "rood" randje.  
  
Groepsgesprek statistieken  
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42560 16 6 18 2 42 13% 8 9% 20
42562 3 6 20 8 37 11% 14 15% 28
42570 19 4 11 1 35 11% 5 5% 12
42542 14 1 11 2 28 9% 3 3% 13
42544 11 6 5 4 26 8% 10 11% 9
42552 6 3 10 0 19 6% 3 3% 10
42546 3 5 5 2 15 5% 7 8% 7
42566 7 2 3 1 13 4% 3 3% 4
42574 8 2 1 1 12 4% 3 3% 2
42556 9 1 2 0 12 4% 1 1% 2
42550 4 7 0 0 11 3% 7 8% 0
42572 2 4 3 2 11 3% 6 7% 5
42568 3 3 5 0 11 3% 3 3% 5
42576 9 2 0 0 11 3% 2 2% 0
42578 2 1 5 3 11 3% 4 4% 8
42554 2 2 3 3 10 3% 5 5% 6
42558 9 0 0 1 10 3% 1 1% 1
42548 5 2 1 1 9 3% 3 3% 2
42540 3 3 0 0 6 2% 3 3% 0
TOTALEN 135 60 103 31 329 100% 91 100% 134
 
 
Globale eigenschappen  
aantal actieve deelnemers (bericht gescoord en/of verzonden)  19 
elaborering niveau 41%
synthetronizatie 28%
aantal berichten per deelnemer 17.3










Een blik per deelnemer aan de sessie 
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 Bijlage 19: Voorbeeld van een cognitieve cause map (Sheetz et.al 1997) 
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